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【논문개요】
경찰 공무원 조직의 윤리적 리더십이 
직무성과인식과 직무만족인식에 미치는 영향 
- 상사신뢰의 매개효과를 중심으로 -
리더십은 21세기 들어 가장 많이 연구 된 사회과학 분야의 주제 
중 하나이다. 이윤을 추구하는 기업 활동과 같은 사적 영역에서 뿐
만 아니라 공공 조직, 공기업과 같은 공적 영역에서도 리더십은 그 
조직의 발전과 생존을 위해 큰 역할을 하는 것으로 그 중요성을 인
정받고 있다.
리더십은 오랜 시간 동안 여러 학자들을 통해 다양한 이론으로 발
전해왔지만, 최근 들어 이러한 리더십과 관련된 연구 중에서 특히 
관심과 주목을 받고 있는 분야가 윤리적 리더십이다. 이는 점점 더 
복잡해지고 혼란해지는 사회 현상과도 그 맥락을 같이하고 있다. 그 
동안 일상에서의 영역으로만 간주되고 있었던 도덕과 관련된 이슈
가 사회 각 분야 적 측면에서도 중요하다는 인식이 점차 확대되고 
있으며, 이 중 특히 비윤리적 리더십으로 인한 폐해도 주목을 받기 
시작했기 때문이다. 얼마 전 한국을 떠들썩하게 한 법조 비리 사건
과 최근 연일 신문을 장식하고 있는 민간인 국정농단 혐의 사건의 
기저에는 윤리적 리더십의 부재가 근본적인 원인으로 자리 잡고 있다.
본 연구는 한국의 경찰 공무원 조직에 대한 연구이다. 지금까지 
한국의 경찰 공무원 조직에서의 리더십과 그 효용에 관련하여 많은 
연구들이 행해져 왔다. 하지만 한국의 경찰공무원 조직은 아직까지 
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집단 특유의 폐쇄적인 특성이 있기에 상대적으로 경찰 공무원 조직 
내의 윤리적 리더십에 관한 연구는 아직까지 부족한 실정이다.
따라서 본 연구에서는 한국 경찰공무원 조직에서 윤리적 리더십의 
필요성에 대해 논하는 것을 첫 번째 목적으로 하였다. 이와 동시에 
한국의 경찰 공무원 조직에서 상사의 윤리적인 리더십 행사가 조직 
구성원들의 직무성과에 대한 인식과 직무만족 인식에 어떠한 영향
을 미치는지에 관하여 가설을 세운 후 실증적으로 검증을 해보고자 
하였다.
이를 위하여 윤리적 리더십, 상사와 부하 직원 간에 형성되는 이
른바 상사신뢰, 직무성과 인식과 직무만족인식을 관련 된 선행 연구
를 참고하여 개념적으로 정의하였고, 관련 개념에 대한 연구 가설을 
비롯한 이론적 모형을 설계하였다. 그리고 상사가 보여주는 이러한 
윤리적인 리더십이 조직 구성원의 직무성과인식과 직무만족인식에 
긍정적인 영향을 미칠 것으로 추정하였고 이를 통계적 방법을 통하
여 검증하였다.
구체적으로 실증 연구를 위한 데이터를 확보하기 위하여 전국에서 
근무 중인 불특정 다수의 현직 경찰 공무원들을 대상으로 설문조사
를 실시하였고 이에 최종적으로 303 개의 표본을 도출하였다. 이렇
게 수집한 데이터를 계량적으로 실증 분석한 결과 상사의 윤리적 
리더십 발휘가 부하 직원의 직무성과 인식 그리고 직무만족 인식에 
영향을 준 다는 점을 결과적으로 확인할 수 있었다. 뿐만 아니라 부
하 직원의 상사에 대한 신뢰가 윤리적 리더십과 직무성과인식과 직
무만족 인식과의 관계에 있어서 매개 효과를 가지는 것 역시 분석
을 통하여 확인할 수 있었다.
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즉 본 연구에 따르면 경찰공무원 조직에서 상사의 윤리적 리더십
은 부하직원의 깊은 신뢰를 유발하며 그로 인하여 직무성과 인식과 
직무만족 인식에 정의 영향을 이끌어 낼 수 있다는 결론을 얻게 되
었다.
끝으로 결론 부분에서는 이러한 분석 결과가 시사해 주는 관리적 
함의를 제시하였고 본 연구의 한계점을 논하였다.
주요어 : 경찰, 윤리적 리더십, 상사신뢰, 직무성과, 직무만족,
매개효과
학  번 : 2015-24328
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제 1 장 
서  론
제1절 연구의 배경
21세기의 가장 중요한 논제 중의 하나가 리더십이다. 우리가 리더
십을 리더가 조직의 공동 목표를 성취하기 위해 조직원들의 행동에 
영향력을 행사하는 과정을 의미한다고 정의 할 때(Northouse, 2001), 
리더십은 작은 범위에서는 소수로 구성된 학교의 동아리에서부터 
크게는 국가 등 대규모 행정 조직에 까지 인간이 활동하는 사회 어
느 곳에서나 작용하는 것이라 생각해 볼 수 있다. 
21세기 들어, 그동안 일상에서의 영역으로 간주되던 도덕과 윤리 
관련된 이슈가 사회 각 분야 적 측면에서도 중요하다는 인식이 점
차 확대되고 있으며, 이 중 특히 비윤리적 리더십으로 인한 폐해가 
다시금 주목받고 있다. 
최근 국내의 모습을 살펴보면 경제 및 사회 전반적인 영역에서 정
부의 역할이 확대되는 와중, 부정청탁 및 금품 등 수수의 금지에 관
한 법률인 ‘김영란 법’이 시행 되었고 국민이 공무원에게 한층 
더 강화된 윤리의식을 요구하고 있는 실정이다. 그러나 이렇게 확대
된 행정 환경의 현실 속에서도 공무원들의 일탈과 비리는 계속되고 
있고 조직원은 상사의 눈치와 정권의 눈치를 보는 등 조직의 권력
과 소신, 정책에 대해서 정의 관념을 갖추어야 하는 그 본연의 목적
을 벗어나고 있다.
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Brenner와 Molander(1977)는 조직 구성원들의 윤리적 또는 비윤리
적인 조직 행동에 있어서 가장 영향력 있는 요인이 바로 리더의 행
동이라 하였다. 어떠한 리더를 가지는가 하는 문제는 조직에 있어서 
장차 그 조직의 성패와 존속을 좌우할 만큼 중요한 일이다. 다양한 
분야의 학계에서는 이 주제에 흥미를 갖고 그동안 리더십에 관하여 
여러 종류의 연구를 진행하여 왔다. 
리더십이 잘못 활용될 경우 그 부작용은 조직에 매우 심각한 결과
를 초래할 수 있다. 특정 목적 달성을 목표로 하는 이익집단이나 이
윤을 목표로 하는 사기업 또한 잘못된 리더십이 작용하면 그 목적
을 달성하지 못하고 표류하는 경우가 많은데, 사회 전반을 대상으로 
하는 공적 영역에서의 잘못된 리더십은 사회 전체적 관점에서 그 
구성원들과 나아가 미래 세대에 까지 크나큰 피해를 초래하게 된다. 
요즘 조선일보를 비롯한 언론을 통해서 날이 갈수록 새로운 관련
자와 그 비리가 드러나고 있는 이른바 정운호 게이트, 녹취 파일의 
공개로 만천하에 드러난 스폰서 부장검사 사건 등의 법조 비리 모
습은 그동안 베일에 감추어져 있던 비윤리적인 공무원의 부패한 모
습을 낱낱이 보여주고 있는 현대 사회의 슬픈 자화상이다. 최순실 
등 대통령의 비선실세와 관련된 민간인에 대한 국정농단사건으로 
인하여 국정이 마비되었으며 시민들은 분노를 하고 있다. 더 이상 
이러한 사태를 미연에 방지하기 위해서는 공무원들이 고도의 윤리 
의식을 갖고 자신의 업무에 대한 투철한 사명감을 바탕으로 책임감 
있게 행동하는 것이 확대된 행정 조직 체계에서 기대된다고 하겠다
(이주삼, 2014). 또한, 조직 내부의 윤리 문제는 조직을 구성하고 있
는 리더와 그 구성원뿐만 아니라 리더와 관계되는 주변 사람들에게
도 적용이 되기 때문에 리더의 도덕성과 윤리성은 구성원들에게 신
뢰를 형성할 뿐만 아니라, 더 나아가 조직 내부의 투명성과 윤리성
을 제고할 수 있다(김학수, 정범구, 2008).
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2015년 국제투명성기구(Transparency International)의 부패인식 지
수(Corruption perception index)의 발표결과, 우리나라의 부패인식 
지수인 국제 청렴지수는 OECD(경제협력개발기구)의 평균에도 못 미
치는 수준으로 나타난 것으로 미루어 볼 때, 한국은 아직 윤리적인 
조직운영을 위한 환경 조성이 제대로 이루어지지 않았음을 확인할 
수 있다. 이렇듯 윤리문제와 더불어 사회적 책임이 강조되면서, 정
책을 책임지는 리더의 책임의식과 윤리적인 역할이 크게 요구되고 
있으며, 이러한 리더의 윤리적 이미지가 조직의 성과에 긍정적인 영
향을 미치기 때문에 조직 운영에 대한 리더의 윤리적인 면을 긍정
적인 태도로 보고 있다(김주엽 외, 2010). 
한편, 우리나라의 경우 리더의 자질적인 면에서 보수적인 성향이 
강하고 리더의 윤리적 관리능력이나 도덕성에 대한 필요성을 크게 
인지하지 않았기 때문에 최근 들어 윤리적인 리더의 영향력에 대한 
중요성이 새롭게 대두되고 있는 추세이다(류두원 외, 2012). 
특히 경찰 조직을 바라보면 과거에 비하여 많이 유연한 조직으로 
변모하고는 있으나 공공의 안녕과 질서유지라는 임무의 특수성에 따
라 치안수요에 조직적이고 신속하게 대처하기 위해서 아직까지 기본
적으로 계급을 중심으로 한 권위적이고 보수적인 조직 구조를 취하는 
경우가 많다. 이와 같은 환경 속에서 경찰이 보다 효율적이고 생산적
이며 민주적인 조직을 운영하고, 국민의 안전에 대한 욕구를 충족시
킴과 동시에 조직을 쇄신하고 응집력을 제고하기 위해서는 경찰 관리
자의 바람직한 윤리적 리더십이 매우 절실하다고 하겠다. 
윤리적 리더십은 정부기관을 비롯한 각 분야별 공공조직 내에서 
상사와 부하직원간의 체계화된 조직 구조와 상호작용을 통한 협력
을 필요로 하며, 이러한 협력은 조직의 리더와 구성원과의 관계에서 
중요한 연결고리가 되어 구성원으로 하여금 리더에 대한 높은 신뢰
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감을 형성하게 한다(Zhu, et al., 2004). 또한 리더에 대한 신뢰가 높
을 때 구성원은 자신이 속한 조직에 대하여 긍정적인 성과를 보여
줄 수 있을 것이다(함상우, 이태식, 2015). 
즉, 윤리적 리더십의 영향은 구성원에게 조직의 공동 목표 안에서 
리더에 대한 높은 신뢰를 줄 수 있으며, 리더에 대한 높은 신뢰가 
형성된 구성원들은 직무 성과와 만족도를 증가시킬 수 있다고 하였
다(김주엽 외, 2010). 
이와 같이, 윤리적 리더십 연구는 윤리 및 도덕에 대한 인식전환
의 변화가 강조되면서 윤리적 리더십을 명확하게 정의하고 윤리적 
리더십으로 인한 조직 효과성을 측정하는 시도가 많이 이루어졌다
(Brown et al, 2005; Resick et al., 2006: 김학수, 2008). 하지만 경찰 
공무원 조직 내 리더의 윤리적 사고와 도덕성이 중요함에도 불구하
고 경찰 공무원 조직 리더의 윤리적 리더십에 관한 연구는 아직까
지 많이 부족한 현실이다. 따라서 조직의 직무만족 인식과 직무성과 
인식에 영향을 주는 윤리적 리더십에 대한 체계적이고 실증적인 연
구가 필요한 시점이다.
제2절 연구의 목적
조직에서의 리더십은 리더의 역할과 행동이 주요한 근원이 되어 
직무 효과성으로 드러날 수 있다. 특히, 윤리적 덕목을 갖춘 리더십
은 조직의 지속 성장을 위한 토대가 되어 구성원들과의 가치공유를 
통한 투명성을 제고하여 윤리적인 조직을 창출해 낼 수 있다. 즉, 
윤리적 리더십은 조직원의 직무성과 증대와 행정적 만족도를 높여 
조직의 효율성을 창조하는데 중요하게 작용한다. 경찰 공무원 조직
의 윤리적 리더십이 조직 내부의 성과 지표 중 하나인 직무만족인
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식과 외부 성과로 볼 수 있는 직무성과인식에 어떠한 영향을 미치
는지 알아보고, 경찰 공무원 조직의 윤리적 리더십과 직무성과인식
과 직무만족인식 간의 관계에서 부하가 인식하는 상사에 대한 신뢰
가 어떠한 매개효과가 있는지에 대해서 알아보고자 한다. 
본 연구의 목적은 경찰공무원 조직 상급자의 윤리적 리더십이 조
직의 효과성 중 직무성과인식과 직무만족인식에 어떠한 영향을 미
치는지 알아보고, 조직 상급자에 대한 신뢰가 윤리적 리더십과 내부
적·외부적 성과간의 관계에서 어떠한 매개 효과가 있는지를 알아
보는 것이다.
연구의 세부 내용은 다음과 같다.
첫째, 경찰공무원 조직 상급자의 윤리적 리더십이 직무만족인식에 
어떠한 영향을 미치는지에 대하여 규명한다.
둘째, 경찰공무원 조직 상급자의 윤리적 리더십이 직무성과인식에 
어떠한 영향을 미치는지에 대하여 규명한다.
셋째, 경찰공무원 조직 상급자의 윤리적 리더십과 직무만족 및 직
무성과에 대한 인식 관계에 있어서 조직 상급자에 대한 신뢰가 매
개 효과가 있는지에 대하여 규명한다.
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제3절 연구의 방법 및 범위
1. 연구의 방법
본 연구는 연구목적을 달성하기 위하여 문헌조사를 통한 이론적 
연구와 설문을 통한 실증 연구의 두 가지 연구방법을 실행하였다. 
따라서 윤리적 리더십을 독립변수로 직무만족 인식과 직무성과 인
식을 종속변수로 설정하고 상사 신뢰를 매개변수로 설정하였다. 
먼저 국내 및 국외에서 발행한 관련서적 및 연구논문을 참고하여 
윤리적 리더십, 직무만족과 직무성과, 상사신뢰에 대한 개념을 파악
하여 각 개념에 대한 기존 연구 결과를 정리해 보았다. 
실증 연구에서는 기존의 이론적 연구를 바탕으로 연구모형 및 가
설을 설정하고 설문 항목을 작성하였다. 설문 문항에 대한 응답으로
는 리커트(Likert) 척도와 주관식 문항을 이용하여 현직 경찰공무원
을 대상으로 윤리적 리더십이 직무성과인식과 직무만족인식에 미치
는 영향에 관한 설문조사를 실시하였다. 먼저 경찰공무원 조직의 담
당자와 접촉하여 연구 내용을 설명한 후 협조를 요청하였고, 이들과
의 협의를 통해 설문 대상자를 선정한 후 설문조사 응답을 실시하
였다. 또한 경찰공무원이 접속할 수 있는 사이버 경찰청 사랑방에 
설문 링크를 올려 현재 근무 중인 불특정 다수의 경찰공무원으로 
하여금 설문에 참여하도록 하였다. 
이렇게 분석된 결과를 토대로 윤리적 리더십이 직무성과인식과 직
무만족인식에 미치는 영향과 상사 신뢰의 매개효과를 검증하고 연
구결과 및 향후 연구방향에 대하여 논의하였다.
본 연구의 분석 방법은 다음과 같다. 
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본 연구의 수집된 자료는 SPSS 23.0 통계 패키지 프로그램을 이용
하여 분석한다. 응답자의 일반적 특성을 알아보기 위해 백분율 평
균, 표준편차를 산출하는 빈도분석을 실시한다. 연구모형에 대한 구
성개념의 타당성은 탐색적 요인분석(Exploratory Factor Analysis)을 
실시하여 분석하고, 신뢰도의 경우 Cronbach’s α 분석을 실시하여 
그 기준 값을 0.6 이상으로 설정하여 신뢰성을 판단한다. 타당성과 
신뢰성이 검증된 변수에 대해 변수 간 피어슨 상관관계 분석을 통
하여 관계성 여부를 확인한다. 경찰 공무원 조직의 윤리적 리더십이 
조직의 직무성과인식과 직무만족인식에 미치는 영향과 상사신뢰의 
매개효과를 알아보기 위하여 다중회귀분석과 위계적 회귀분석을 실
시하여 가설을 검증하였다. 
2. 논문의 구성
위와 같은 연구목적에 따라 논문을 다음과 같이 구성하였다. 
제1장에서는 연구의 배경, 연구의 목적을 밝히고 논문의 전체적인 
구성을 제시하였다. 
제2장은 ‘이론적 배경’ 부분으로 본 논문에서 제시하고자 하는 
변수들의 정의를 정리하고 각 변수들의 선행연구 결과에 대하여 고
찰하였다. 
제3장에서는 제 2 장에서의 이론적 연구를 토대로 하여 연구가설
을 설정하였고, 이를 위한 연구방법으로써 측정도구의 개발과 구성, 
연구 대상의 특징과 분석방법을 제시하였다. 
제4장에서는 연구가설에 대한 분석결과를 제시하였고 결과에 대한 
논의를 하였다. 
제5장에서는 연구결과를 중심으로 한 논문의 요약 및 결론과 시사
점 및 후속연구를 위한 제언을 하였다. 
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제 2 장 
이론적 배경
제1절 리더십의 정의와 이론
1. 리더십의 정의
어떤 조직도 그 조직의 핵심구성요소인 인적자원을 활용하기 위해서는 
조직원들에 대한 동기부여가 필수적이며 동기 부여된 조직원들을 효과적
으로 이끌어줄 수 있는 리더가 필요하다. 그러므로 조직의 목표달성을 위
해서 리더는 조직구성원이 가진 개인적 역량을 충분히 발휘하게 하고, 개
인이 가진 역량을 조직이라는 큰 틀 안에서의 동력으로 활용하는 것이 중
요하다. 리더십은 행정학의 발달과 더불어 지속적으로 연구가 되어온 분
야이고, 다양한 방법으로 실험과 검증을 거쳐 발전되어오고 있다. 그렇지
만 아직까지 공통된 합의를 이끄는 개념정립이 되지 않아, 학자에 따라서 
비슷하기도 하고, 서로 다르기도 한 각자의 주장들을 쏟아 내고 있다.
다시 말해 리더십에 대한 정의는 매우 다양하다. Stogdill(1974)은 리더십
에 관한 개념 정의는 리더십에 관한 연구의 수만큼 존재한다고 지적한 바 
있다. 리더십에 대한 정의가 다양한 이유는 리더십이라는 용어가 권한
(authority), 권력(power), 통제(control), 그리고 관리(management) 등의 개
념과 섞여 사용될 뿐만 아니라 리더십 연구자들이 각자 자기 나름대로의 
시각이나 관점에서 접근하고, 리더십이 인간을 그 연구대상으로 하는 학
문이기 때문에 확실한 정량적 논리로 이해하기가 어렵기 때문이다 (박종
순 2005). 
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Hemphill과 Coons(1957)은 리더십은 개인의 행동이며 집단의 활동들을 
공유 목표로 향하게 하는 것으로 정의하였고, Katz와 Kahn(1978)은 수동
적으로 조직의 명령을 따르는 것 이상의 결과를 행할 수 있게 하는 권력
이라고 하였다. Szilagyi와 Wallace(1983)은 리더십은 목표달성을 위해 인
간에게 영향력을 행사하고 둘 혹은 그 이상의 사람 사이의 관계와 관련된 
과정이라고 정의하였고, Bass와 Steidlmeier(1999)는 상하간의 구조화
(structuring)나 재구조화(restructuring), 지각과 기대를 포함하는 둘 이상의 
구성원들 간의 상호작용이라고 정의하였다. 또한 리더십은 강제성을 띄지 
않는 선에서 영향력을 행사하는 과정으로 구성원들에게 방향을 제시하고 
활동을 조정하는 것(Jago, 1982), 어떠한 조직 안에서 통제하는 것 대신에 
영감에 의한 잠재력을 강조하면서 종업원들로 하여금 긍정적인 감정을 창
조하도록 강조하는 것(Hooper & Potter, 1997)이라고 정의하였다. 2000년
대 이후의 연구에서는 리더십은 공동목표를 달성하기 위하여 한 개인의 
집단의 구성원들에게 영향을 미치는 과정이라고 정의(Northouse, 2001)하
였고, 한민형(2008)의 연구에서는 개인이 타인에게 영향을 미치고 동기를 
부여하면서 조직의 효과성과 성공을 위해 공헌할 수 있는 능력을 리더십
이라고 정의 내렸다. 
이상의 논의를 정리하자면, 조직을 그 전제 조건으로 하는 리더십은 조
직에서의 현안 문제를 해결하는 당사자들 간의 관계라고 해석할 수 있다. 
즉 리더와 추종자의 관계를 어느 한쪽의 영향력 차원에서 바라볼 것이 아
니라 양자가 동전의 양면관계처럼 상호 주고 받는 관계라는 측면에서 이
해해야 한다는 것이다(손일권, 2003). 그리고 리더십이란 개인적 혹은 조
직의 목적을 달성하기 위하여 다른 사람을 지휘하는 과정이다. 또한 목적
을 달성함에 있어서 그들의 자발적인 신임․복종․존경 그리고 충성스러운 
협력을 얻는 것과 마찬가지로 타인에게 영향을 미치고, 지도하고, 통제하
며 지시하는 기술의 일종이다. 따라서 리더십이란 조직의 목적을 수월하
게 성취하기 위하여 자진해서 그들이 노력을 할 수 있도록 그 조직의 구
성원들에게 영향을 주는 과정이라고 말 할 수 있다. 
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2. 리더십 이론의 변천
리더십이론은 리더와 조직구성원, 상황이라는 세 가지 요인의 상호관계
를 기준으로 하여 어느 함수에 보다 큰 중점을 두느냐에 따라서 특성(자
질)이론, 행동(행태)이론, 상황이론으로 발전되어 왔다.
행정학의 초기 연구학자들은 성과위주의 리더십과 인간관계위주의 리더
십을 양대산맥으로 연구의 중점을 두어왔다. 그러나 20세기말과 21세기의 
급속한 글로벌화와 정보화가 되고 있는 환경에서는 과거와 같은 방식의 
연구로는 설득력이 다소 부족한 실정이다. 그 결과 환경에서 살아남기 위
한 조직전략과 조직을 선도적으로 이끌고 나아가 미래에 선제적으로 대응
하는 방식의 리더십이 지속적으로 요구되었는데, 그러한 요청에 의해 태동
한 이론으로 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 임파워먼트 리더십 등이 있다.
(1) 리더십에 대한 전통적 접근
① 특성이론(Trait Theory)
리더십 연구 초기이론으로서 리더는 태어나는 것이지 만들어지는 것이 
아니라는 견해를 말하며 관련한 대표적인 학자로 Stogdill, Kirkpatrick, 
Locke, Mann, Lord, DeVader, Alliger 등을 들 수 있다. 이들에 의하면 리
더는 고유한 개인적 자질만 가지고 있으면 그가 처해있는 상황이나 환경
이 바뀌더라도 항상 리더가 될 수 있다는 것이다(조영만, 2005).
리더가 갖추어야 할 속성에 대하여는 학자에 따라서 다양하게 주장하고 
있는데 공통적으로 들 수 있는 특성이 있다. 선천적이든 후천적이든지를 
불문한 지능, 발의력, 외향성, 유머, 자신감, 열성, 공평성, 동정, 사회적 
성숙성, 성취욕구, 결단력 등이다(김충남, 2008).
그러나 특성이론에 따른 리더십은 주류로서 인정받지 못하고 있다. 왜
- 11 -
냐하면 리더에게 필요한 자질이라는 것이 리더가 아닌 사람에게도 나타나
며, 동일한 속성을 가진 리더가 어떤 경우에는 필요하기도 하고, 어떤 상
황에서는 효과적이지 못한 것으로 나타나기 때문이다. 그리하여 특성이론
은 부하의 요구를 과소평가하며, 다양한 특성의 상대적 중요성을 밝히지 
못하고, 인간관계를 밝히지 못하며, 상황적 요인을 무시한다는 비판을 받
고 있다(이영남, 신현기, 2003).
② 행동이론(Behavioral Theory)
행동이론에서 효과적인 리더는, 개인 또는 집단으로 하여금 어떤 목표
를 달성하고 높은 생산성과 사기를 가져오게끔 특별한 리더십 행동유형을 
발휘할 것이라는 믿음에 기초하고 있다. 리더십을 리더가 하급자들에게 
보여주는 행동스타일이라고 규정하고 리더십 스타일을 찾아내어 각각에 
대한 유효성을 검증하는 방법으로 연구가 진행되었으며 다양한 리더십 스
타일이 규정되었다.
행동이론에 관한 주요 연구에는 아이오와(Iowa)대학의 연구(1938), 오하
이오(Ohio) 주립대학의 연구(1945), 미시간 (Michigan)대학의 연구(1950), 블
레이크와 모우톤(Blake & Mouton, 1958)의 연구 등이 있다.
행동 이론의 문제점은 리더의 행동 유형을 측정 분석하는데 객관적이고 
정확하며 신뢰성이 있는 측정 기법이 개발되지 않고 있다는 것이고, 리더
십 과정에는 리더의 행동 이외에도 많은 변수들이 작용하고 있기 때문에 
현실적으로 리더의 행동보다는 상황적 변수에 의하여 결정되는 경우가 많
다는 것이다.
③ 상황이론(Contingency Theory)
상황이론은 “상이한 상황은 상이한 유형의 리더십을 요구한다(different 
situations demand different kinds of leadership)"는 대전제 하에 여러 상
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황에 있어서의 리더십에 그 초점을 맞추고 있다. 이 이론에 따르면, 유능
한 리더가 되기 위해서는 그의 리더십 유형을 상이한 상황의 요구에 적합 
시켜야 한다(Northouse, 2001). 즉, 펼쳐지는 상황마다 리더의 능력이나 가
치, 행태를 다르게 요구하는데, 이런 상황변수로는 조직이나 집단의 성격, 
일의 특성, 리더와 부하의 관계, 조직규범, 정보의 이용가능성, 부하의 성
숙성, 구성원들의 자질과 행동 그리고 리더의 지위권력 등을 예로 들 수 
있다.
상황이론에 대한 대표적인 연구로는 Fiedler의 상황적합성이론, House의 
경로-목표이론, Hersey & Blanchard의 상황대응이론, Kerr & Jermier의 
리더십 대체이론 등이 있다.
그러나 상황이론은 다음과 같은 이유로 비판을 받고 있다. 첫째, 이론의 
개념적 결여, 변수의 측정 및 검증이 어렵다는 점. 둘째, 상황 이론의 결
과를 실무에 적용하기 어렵다는 점. 셋째, 리더십에 대한 이해와 설명에 
있어서 다양한 상황 변수들을 고려하는 것이 실무에 도움을 주기 보다는 
오히려 복잡성만을 더한 것이 아닌가에 대한 비판이 제기되고 있는 점. 
넷째, 이론적 측면에서 상황 변수도 매우 미시적 변수들을 대상으로 하고 
있다는 점이다.
(2) 리더십의 현대적 이론
① 거래적 리더십(Transactional Leadership)
Burns는 리더십의 두 가지 형태를 명확히 구별하였는데, 그것은 거래적 
리더십과 변혁적 리더십이다. 거래적 리더십은 리더와 부하 사이에 일어나
는 교환 관계에 그 초점을 두고 있으며, 현존하는 많은 리더십 모델들이 리
더십을 하나의 거래로 파악하는 거래적 리더십과 관련되어 있다(Northouse, 







리더는 부하에게 그들 노력의 대가로 보상을 받기를 원한
다면 무엇을 해야 하는지 주지시켜주며 노력의 결과 그 
대가로 부하가 원하는 것을 준다. 
예외
관리
예외관리 리더는 부하들이 부여 받은 임무를 수행하도록 
하고 적절한 시기에 적절한 비용으로 목표가 달성될 때까
지 간섭하지 않는다. 즉, 예외적 사건이 발생했을 때에만 
간섭하는 것이다. 
출처. 조영만(2005)
[표 1] 거래적 리더십 요인과 내용
신구범(1999)은 거래적 리더십은 다음과 같은 한계점을 가지고 있다고 
하였다. 거래적 리더십은 과업에 대한 순응과 보상을 교환하는 것이기 때
문에 순응형 부하를 양산하기 쉽다는 특징이 있다. 양적인 목표달성에 집
착하는 경향이 있기 때문에 질적인 목표 달성이 희생될 우려가 있으며, 
복잡한 보상체계는 모호성을 가중시켜 의미 없는 경쟁 등을 유발 할 수 
있다. 또한 부하들은 건설적이라기보다는 다소 방어적으로 반응하게 됨으
로써 반작용, 이탈, 적개심 등이 생길 수 있고 불공평 하다고 느끼는 분위
기가 만연하게 될 수도 있다. 이것은 채찍으로 위협하고 당근으로 회유하
는 방법이기 때문에 부하들은 자아 존중감을 상실하게 되어 비참함을 느
낄 수 있다는 부작용이 있다.
② 변혁적 리더십(Transformational Leadership)
거래적 리더십과 대조적으로 변혁적 리더십이란 리더가 부하들과 함께 
리더와 부하 양자 모두의 동기유발수준과 도덕수준을 높이는 연결 관계를 
창조해 가는 과정을 가리키는 말이다. 이러한 변혁적 리더는 부하들의 동
기와 욕구에 관심을 기울이며 부하들이 그들의 능력을 최대한 발휘할 수 
있도록 도와주는데 노력을 기울인다(Bass, 1985).
Bass(1985)는 변혁적 리더십이 다음과 같은 세 가지 방식으로 부하를 동
기부여 시킨다고 하였다. 첫째, 리더는 부하들이 과업에서 성과를 산출하
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는 것에 대해 더 많은 중요성을 느끼도록 한다. 둘째, 부하 자신의 개인적
인 이득보다는 조직이나 팀의 이득을 우선시 하도록 한다. 셋째, 부하 자
신의 욕구보다 더 높은 수준의 욕구를 자극하고 이를 충족하도록 만든다. 
이러한 세 가지 요소가 한데 융합됨으로써 애초에 기대하는 것보다 훨씬 
높은 성과를 올리도록 부하에게 동기를 부여하는 방식인 것이다. 물론 이
를 위해서 먼저 리더는 부하들에게 솔선수범 하는 모습을 보이고 자신의 
개인적 이득을 다소 포기하며 자신을 희생하고 있다는 것을 보임으로써 
부하들이 리더에 대해 신뢰, 존경, 충성심 등을 느끼도록 해야 한다.
그러나 변혁적 리더십은 다음과 같은 문제로 인하여 비판을 받는다. 첫
째, 변혁적 리더십은 개념적 명확성이 부족하다는 지적을 받는다. 둘째, 
변혁적 리더십은 리더십 자체를 훈련될 수 있는 특성이라기보다는 개인적 
성격 특성이나 개인적 성향으로 다룬다는 것이다(Bryman, 1992). 셋째, 변
혁적 리더십은 선택된 소수 엘리트의 것이고 반민주적이라는 주장이다
(Bass & Avolio, 1993). 이 같은 비판과 관련하여 어떤 사람들은 변혁적 
리더십은 부하들이 ‘예상 밖으로 기대 이상의 일’을 하게 하는 사람이 
바로 리더라고 강조하기 때문에 ‘영웅적 리더십’ 편견에 사로잡혀 있다
고 주장한다(Yukl, 1999). 이러한 결과는 기본적으로 리더에 초점을 맞춤
으로써 연구자들로 하여금 리더십의 공유와 상호적 영향관계에 대한 주의
를 기울이지 못하게 한 것이다(Northouse, 2001).
③ 임파워먼트 리더십(Empowerment Leadership)
Canger와 Kanungo(1988)는 임파워먼트를 리더나 관리자가 그들의 하급자
와 힘을 공유하는 과정으로 정의하고 있다. 그들은 임파워먼트의 개념에 대
한이해를 위해서는 힘과 통제에 대한 고려가 선행되어야 한다면서 임파워
먼트란 개인 사이에 존재하는 힘의 의존정도에 달려 있다고 본다. 즉, 적절
한 힘의 분배와 힘의 부여를 통한 균형을 유지하는 것에 관심의 초점을 두
는 것이라고 설명한다. 임파워먼트의 동기부여적 개념이란 힘과 통제가 개
인의 기대감과 믿음을 제고시켜주기 위한 방안으로 이용되는 경우를 의미
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한다. Spreitzer(1995)는 기존의 임파워먼트를 단일차원이 아닌 다차원으로 
해석하였고, 임파워먼트의 구성을 의미성(meaningfulness), 역량
(competence), 자기결정감(self-determination), 영향력(impact)으로 구분하여 
이 네 가지 차원이 증대되면 집단의 관리 성과가 나타나고 혁신이 이루어
지는 만족감과 조직몰입이 증대된다고 하였다(신제구, 이신자, 2001).
④ 서번트 리더십(Servant Leadership)
서번트 리더십은 추종자들을 조력하는 역할을 우선시하고 추종자들의 
관심과 욕구를 우선시하는 것을 강조하기 위하여 ‘조력자로서의 리더십
을 발휘하는 것’을 의미한다. (Greenleaf, 1977). 조직의 리더들은 주로 
추종자들의 이해보다는 자신의 이해를 우선시하면서 윤리적 남용을 발생
시키는 반면, 서번트 리더는 그들의 권력과 권한 및 정보를 추종자들과 
공유하면서 추종자의 성장과 사회 전체의 이해를 향상시키고자 하였다. 
즉, 리더는 부하들보다 우월한 위치에서 부하들을 이끌어야 한다는 기존
의 리더십 패러다임에서 리더가 부하들을 위해서 헌신하며 부하들의 리더
십 능력을 길러주기 위해 노력해야 한다는 서번트 리더십 위주의 패러다
임으로의 전환이 필요하다고 보는 것이다. 이와 같이, 서번트 리더십은 
추종자들, 즉 조직 구성원들의 성장과 성공을 뒷받침함으로써 전체 조직
의 목표를 이끌어나가는 리더십으로 정의할 수 있다. 
⑤ 오센틱 리더십(진정성; Authentical Leadership)
오센틱 리더는 타인들에게 자신의 생각과 행동이 상대방의 가치·도덕적 
관념, 지식, 그리고 타인의 강점에 대하여 관심이 많음을 주지시킨다는 특
징이 있다. 또한 오센틱 리더는 자신에 대하여 확신감이 높고, 매사에 희망
적·낙천적이며, 매우 윤리적인 사람이라고 정의한다(Avolio & Gardner, 
2005).
오센틱 리더십은 다른 리더십들의 가장 기저가 되는 개념으로 인식되어
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지면서 동시에 다른 리더십들의 개념과 차별화되는 구조로 보여 지기도 
한다(Luthans & Avolio, 2003). 오센틱 리더십의 핵심은 자기 인식, 솔직
함, 투명성, 일관성 등을 가지고 다양한 윤리적 이슈들을 검토한 후, 자신
들의 윤리적 가치를 바탕으로 바른 방향으로 결론을 내리는 것이다. 오센
틱 리더십은 변혁적 리더십과 마찬가지로 개인적인 특성을 다룬다는 특징
이 있다(곽신근, 2010). 
⑥ 영적 리더십(Spiritual Leadership)
영적 리더십은 종교적 윤리와 가치에 기반을 두는 리더십의 일종으로 자
신과 타인에게 동기부여를 할 수 있는 가치, 태도, 행위를 구성요소로 여기
고 그 구성요소를 통하여 소명과 멤버십을 통한 영적 생존감각을 가지게 
되는 것을 의미한다(Fry, 2003). 이렇듯 영적 리더십의 구성요소는 조직의 
비전과 정체성을 포함하는 비전, 이러한 비전이 실현될 수 있을 것이라는 
희망과 신념, 작업 환경에서 타인에 대한 보살핌에 속하는 이타적 사랑으로 
설계된다(Fry, et al., 2005). 영적 리더십이 강조하는 성실성, 이타적인 사랑
을 통한 배려심과 같은 내용은 변혁적 리더십, 오센틱 리더십과 일치하지
만, 영적 리더십은 종교적인 특성이 부여되므로 신과 인간에 대한 봉사와 
같은 개념은 윤리적 리더십과 관련이 없는 내용이다(김종대, 2011). 
본 연구에서 초점을 두는 윤리적 리더십은 평소 다소 폐쇄적이고 권위
적인 모습으로 알려진 경찰 공무원 조직의 특성상 그동안 도입이 쉽지 않
았던 리더십이라고 할 수 있다. 전통적인 이론 속에서 탄생하였던 리더십 
중, 민주형 리더십과 최근의 리더십이론 가운데 변혁적 리더십, 서번트 
리더십, 오센틱 리더십, 영적 리더십이 어느 정도 활용되어 윤리적인 의
사결정, 구성원에 대한 배려심, 리더가 얼마나 정직하고 청렴한지에 대한 




(1) 윤리적 리더십의 정의 및 필요성
윤리의 어원은 옛 그리스어로 ‘ethos'로 ‘관습’ 또는 ‘성격’을 가
리키며, 사람의 특징적인 성질이나 태도를 의미한다. 또한 사전적 의미로
는 ‘사람으로서 마땅히 행하거나 지켜야 할 도리와 규범’이다(두산백
과). 이에 따르면 윤리는 개인이나 사회가 적절하고 바람직하다고 간주하
는 가치와 도덕성과 관계가 있으며, 특정 상황에서 무엇이 선이고 혹은 
악인가를 판단하는데 원칙을 제공해 주는 지침이 된다.
다시 말해 윤리(Ethics)란 무엇이 바른 것이고 타인이 주어진 사물을 지
각함에 있어 좋고 나쁜가에 대해서 의사결정 하는 결과이다(Northouse, 
2001).
즉, 조직에서 윤리문제에 대해 의사결정을 할 수 있는 리더는 가장 우
선적으로 윤리성을 고려하게 된다. 리더십과 관련하여 윤리는 리더가 무
엇을 하여야 하고 누가 리더가 되어야 하는가와 관련이 있는 개념으로 볼 
수 있다. 따라서 윤리는 모든 인간 관계뿐만 아니라 조직에서도 리더와 
조직구성원 간의 관계에 있어 핵심이 되고 (Ciulla, 2004), 내부의 가치를 
확립하고 강화하는데 필요한 리더십의 중점 요소가 된다.
최근 윤리경영과 더불어 사회적 책임의 개념이 강조되면서 조직의 경영
을 책임지는 리더의 책임의식과 윤리적인 역할 또한 크게 요구되고 있다. 
조직의 내·외부 고객과 이해관계자를 고려하지 않는 이익추구는 고객과 
국민의 외면을 받을 수 있고, 조직과 리더의 윤리적 이미지가 조직의 성
과에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 인식하게 되었기에 이제는 윤리적인 
조직 운영의 필요성에 대하여 긍정적인 시각으로 바라보고 있는 것이 통
설이다. 윤리성, 신뢰성, 사회책임성을 중시하는 선진국과 달리 우리나라
의 경우, 아직까지 보수적인 성향이 많이 남아있고 그동안은 리더의 윤리
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비윤리적 리더십 윤리적 리더십
거만하고 자기중심적 겸손함을 잃지 않는 자세
지나치게 자신의 이익을 추구 더 큰 공익에 대한 관심을 유지함
기만적 행동을 함 정직하고 올바름
약속을 지키지 않음 약속을 철저히 지킴
불공정하게 거래함 공정성을 확보하는데 전력함
[표 2] 비윤리적 리더십과 윤리적 리더십 비교 
적 관리능력이나 도덕성에 대한 필요성을 크게 인지하지 않았기 때문에 
윤리적인 리더에 대한 영향력에 대한 중요성은 요즘 들어 새롭게 인식이 
되고 있는 추세이다. 따라서 윤리 및 도덕에 대한 인식전환의 변화가 강
조되면서 윤리적 리더십을 명확하게 정의하고 체계적으로 개념화하려는 
연구가 비교적 많이 이루어지고 있다(Brown et al., 2005; Resick et al., 
2006: Trevino et al., 2000; Trevino et al, 2003).
1970년대에 들어서 부터 조직내부의 윤리에 대한 관심이 높아졌지만 리
더십과 연계된 연구는 거의 이루어지지 않다가 1990년대 중반부터 비로소 
나타나기 시작하였다. Hoamer(1994)는 윤리적 리더십이란 조직 구성원들
의 리더가 신뢰를 바탕으로 기업 경영에 대한 조직의 비전과 목표를 세우
고, 행위의 규칙 및 실행적인 전력과 성과를 측정하여, 그것을 바탕으로 
윤리적 공정성과 합리성을 추구하는 과정이라고 정의하였다. Bass와 
Steidlmeier(1999)의 연구에서 윤리적 리더십은 리더의 도덕적 특성, 부하
들이 수용 혹은 거절할 수 있는 리더의 내재된 윤리적 가치, 리더와 부하
들이 관여할 수 있는 사회적 윤리적 선택이나 행동 과정의 도덕성
(morality)이라고 정의하였다. Zauserer(1992)는 리더의 겸손함을 잃지 않는 
자세, 정직하고 올바름, 각 개인을 존중하는 자세 등을 윤리적 리더십으
로 정의하였고 백기복 외(2009)는 비윤리적 리더십과 윤리적 리더십을 구
분하여 정리하였다([표 2]).
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비윤리적 리더십 윤리적 리더십
다른 사람들에게 책임을 돌림 스스로 책임을 짐
다른 사람의 존엄을 무시함 각 개인을 존중함
추종자 개발을 소홀히 함 다른 사람들을 격려하고 개발시킴
도움이나 지원을 제공하지 않음 다른 사람들을 섬기려는 자세
불공정 행위에 맞설 용기가 없음 옳은 것을 지키려는 용기를 가짐
출처. 백기복 외(2009). 리더십의 이해. p. 105.
공무원과 공직자들의 리더십은 조직 구성원의 가치관이나 성향을 변화
시키는 데에 높은 윤리성과 책임을 수반하므로 그 중요성이 크게 요구되
고 있다. 리더십을 발휘하는 데에 있어서 무엇보다 중요한 것은 리더의 
권력 사용 여부가 아니라 현명하게 잘 사용하는 권력을 필요로 한다는 점
이고 (Yukl, 2010). 리더의 권력 악용은 조직에서 리더에 대한 신뢰를 감
소하게 하므로 이에 따라 대중들은 특정 집단의 윤리적 리더십에 대한 관
심이 높아진다(Posner & Kouzes, 1993).
공무원들은 국가를 대신하여 때로는 윤리적으로 옳고 그른 판단의 기준
을 제시해야 할 때가 있고, 이해관계자에 대한 윤리적 신념과 수준을 대
내외적으로 표명하는 위치에 있다. 즉, 공무원들은 다양한 이해관계자를 
대상으로 사회적 책임을 수행해야 하고 대상에 따라 차별화된 윤리적 행
동기준을 제시해야 한다. 이러한 윤리규범은 구성원들의 윤리 규범 준수
를 통하여 높은 수준의 윤리적 행동을 이끌어 낼 수 있고(Ferrell & 
Skinner, 1988), 윤리 규범을 준수하는 것은, 리더의 의사결정에 따른 구성
원들 간 윤리문화에 대한 의사소통 방식의 일환으로 그 중요성이 강조된
다(Cleek & Leonard, 1998). 또한 신철우(2004)는 윤리적 리더십이 강한 
리더는 주도적인 역할을 수행함으로써 조직구성원들의 능동적인 직무 수
행과 의욕을 자극하게 되어 직무만족 수준을 높일 수 있다고 주장하였다. 
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윤리적 리더십이 공무원과 관련된 연구에서 특히 중요하게 생각되는 이
유는 공무원의 행동이 국민들의 생활 속에서 차지하는 역할과 사회적 비
중이 높기에 일반인들 보다 더 높은 윤리 의식 수준이 요구된다고 볼 수 
있기 때문이다. 이와 같은 환경 속에서 경찰 조직이 보다 효율적이고 생
산적이며 민주적으로 조직을 운영해 국민의 안전에 대한 욕구를 충족시키
고 조직을 쇄신하기 위해서는 경찰 관리자의 바람직한 리더십이 매우 절
실하다고 하겠다. 따라서 국민의 정부에 대한 불신문제를 해결하기 위해 
경찰공무원의 윤리적 행위를 촉구하고, 지역사회 및 국민의 안전과 사회
공헌에 관련된 윤리적 행동기준을 제시하는 것이 필요하다고 본다. 
(2) 윤리적 리더십의 유형
윤리적 리더십은 앞서 언급한 리더십의 개념만큼 그 유형도 연구자별로 
다양하게 해석하고 있다. Enderle (1987)의 연구에서는 사고방식의 관점에
서 리더의 윤리성을 강조하였고, Trevino 외(2000)는 윤리적 리더는 반드시 
윤리적 개인(Moral Person)과 윤리적 관리자(Moral Manager)로 구성되어야 
한다고 주장하였다. Khuntia와 Suar(2004)는 윤리적 리더십이 임파워먼트
(empowerment) 그리고 동기와 개인(motive and character)으로 구분되어야 
한다고 하였고, Brown et al. (2005)는 질적 연구를 바탕으로 윤리적 리더
십을 사회적 관점에서 바라보았으며 윤리적 리더십을 역할모델링과 상급
자적 행동의 구성요소로서 정직, 배려, 공정한 의사결정, 의사소통, 보상과 
규제활동, 모범을 보이는 노력 등으로 제시하였다. Resick et al. (2006)은 
다문화 상황에서 윤리적 리더십이 유효하게 적용되는지를 검증하였는데, 
윤리적 리더십의 유형으로 성실성, 윤리적 인식, 지역사회, 사람지향, 집단
적 동기부여, 격려, 권한위임, 윤리적 책임 관리로 구분하였다. 
그 외 국내연구에서 조경훈(2008)은 윤리적 리더십을 분배적 공정성, 절
차적 공정성, 투명성, 공헌성, 정직성으로 유형화하였고, 이명신(2009)은 
윤리적 리더십을 원칙주의적 풍토, 성실성, 호감성, 공리주의적 풍토, 불
안정성, 이기주의적 풍토로 구분하였다. 또한 정상춘(2012)은 윤리적 리더
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십을 갖춘 리더는 성실성, 투명성, 공정성, 정직성, 책임성을 수반해야한
다고 주장하였고, 김진황(2014)은 리더의 분배적 공정성, 절차적 공정성, 
투명성, 신뢰성에 대한 중요성을 언급하였다. [표 3]는 윤리적 리더십을 
연구자별로 유형화한 내용을 정리한 것이다. 
연구자 구성요소
Enderle (1987) 사고 방식의 관점에서 리더의 윤리성을 강조
Trevino et al. 
(2000)
윤리적 개인(Moral Person)/ 윤리적 관리자(Moral Manager)
Khuntia & Suar 
(2004)
임파워먼트(empowerment)/ 동기와 개인(motive and
character)
Brown et al. 
(2005)
정직/ 배려/ 공정하고 원칙적인 의사결/ 의사소통/ 기준설정/ 
보상과 규제활용/ 모범을 보이려는 노력/ 도덕적 행동
Resick et al 
(2006)
특성 : 성실성(Character/Integrity)/ 
윤리적 인식(ethical awareness)
지역사회 : 사람지향(Community/ people-orientation)/ 
동기부여(motivating) 
격려 : 임파워먼트(encouraging/empowering)/ 
윤리적 책임 관리(managing ethical accountability)
조경훈(2008) 분배적 공정성/ 절차적 공정성/ 투명성/ 공헌성/ 정직성
이명신(2009)
원칙주의적 풍토/ 성실성/ 호감성/ 공리주의적 풍토/ 
불안정성/ 이기주의적 풍토 
정상춘(2012) 성실성/ 투명성/ 공정성/ 정직성/ 책임성
김진황(2014) 분배적 공정성/ 절차적 공정성/ 투명성/ 신뢰성
출처. Brown & Treviño(2006)와 이명신(2009) 참조 연구자 재구성
[표 3] 윤리적 리더십의 구성요소
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제2절 직무만족 인식
1. 직무만족 인식의 정의
조직 내의 성과는 궁극적으로 조직의 효율성을 증대시키는데 중요한 역
할을 한다. 경찰 공무원 조직의 성과를 높이기 위해서는 경찰관들이 자신
의 직무에 호의적인 태도를 갖는 것이 중요한데, 직무만족은 조직 내의 
구성원들이 자신의 직무에 대하여 가지는 일반적인 태도를 의미하는 것으
로서 직무경험에서 오는 개인의 유쾌하고 긍정적인 정서적 상태
(emotional state)라고 정의할 수 있다(Locke, 1976). Steers(1981)는 직무만
족을 조직 구성원이 자신의 맡은 직무에 대해 갖는 태도이자 직무에 대한 
개인의 정서적 반응이라고 보았다. 이완정(1982)은 직무환경이 구성원에게 
갖게 하는 관심·열의·호의 등과 같은 좋은 감정적 태도를 직무만족이라
고 정의하였다. 또한 Hellman(1997)은 조직 구성원들이 조직에 요구하는 
것과 실제로 제공받는 것에 대한 차이에 대한 정서적인 반응을 직무만족
이라고 정의하였고, Schermerhorn(1996)의 연구에서는 직무만족을 조직원
들이 직무에 대하여 가지는 긍정적이거나 부정적인 감정 상태라고 정의하
였다. 또한 직무만족은 조직의 생산 활동에 참여하는 모든 구성원들이 직
무활동에서 경험하는 성취감과 만족감, 리더의 행위, 직무를 함께 행하는 
동료와 부하 간의 관계, 업무의 물리적 환경, 업무 수행에 따른 보상 및 
복지 등에 따라 결정된다고 하였다(이영민, 2011). 
조직과 직무는 불가분의 관계에 놓여 있기 때문에 조직에서 직무 만족
도가 높은 구성원은 대부분 긍정적인 업무 태도를 보이고, 그렇지 못한 
구성원은 부정적인 태도를 갖게 된다. 따라서 조직 구성원이 부정적인 태
도를 가지고 있다는 것은 조직이나 개인 모두에게 유익하지 못한 결과를 
초래하기 때문에 직무 수행에 대한 만족은 조직의 발전과 유지를 위해 중
요한 의미를 갖는다고 할 수 있다. 
따라서 현직 경찰공무원에게 있어서 경찰의 내부적 성과를 평가하는 데
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에 직무만족은 중요한 척도가 된다. 경찰이 치안활동과 직무활동에 대하
여 만족도가 높아졌을 때 본인과 조직을 위해 보람을 가지고 공헌을 하게 
되며, 나아가 미래에 조직 구성원인 자신에게 행복감과 만족감을 향상시
켜 주기 때문이다. 
2. 직무만족 인식의 특징
조직구성원의 직무만족 정도는 조직의 성공적 운영을 평가하는 기준이 
될 수 있다. 그것은 직무만족이 높은 조직일수록 업무성과가 높게 나타나
는 함수적 관계를 지니고 있기 때문이다. 직무만족은 조직의 내·외부적 
측면에서 살펴보았을 때 조직의 성공여부를 평가하는 기준이 된다(신승
균, 1009). 
조직의 내적(조직의 입장)측면에서 직무만족이 중요시 되는 이유를 살
펴보면, 첫째, 직무만족은 작업자의 직무성과에 직접 영향을 준다. 조직의 
리더들은 직무에 만족하는 사람은 만족하지 않는 사람보다 조직의 성과에 
효과적이고 혁신적이며 사려 깊은 것으로 생각한다. 둘째, 자신의 직무생
활에 대해 긍정적인 감정을 가진 사람은 외부사회에 자기가 속해 있는 조
직에 대하여 호의적으로 이야기하게 된다. 이는 대외적으로 조직을 홍보
하는 활동이 되고 이런 기능은 일반 대중이 그 조직에 호감을 갖게 함으
로서 구성원의 충원이나 조직의 활동에 대한 합법성을 획득하고 조직 유
효성을 높이는데 도움을 준다. 셋째, 자신의 직무를 좋아하는 사람은 조
직 외부에서 뿐만 아니라 조직 내부에서도 대부분 원만한 인간관계를 유
지해 나가는 경향이 있다. 넷째, 조직의 입장에서 볼 때 직무만족이 높게 
되면 이직률과 결근율이 감소되어 이에 따른 생산성 증가의 효과를 얻을 
수 있다. 결론적으로 직무만족이 높은 사람은 대체로 그 직무에 대해 긍
정적인 태도를 갖게 되는 반면, 그 직무에 대해 불만족한 사람은 부정적
인 태도를 갖게 된다(신유근, 2005).
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조직외적(구성원)측면에서 보면, 첫째, 가치판단적인 측면에서 중요하다. 
일반적으로 사람들은 하루의 대부분을 그들의 직장에서 보낸다. 직장은 
생계를 위한 소득만을 얻기 위한 곳이 아니라 동시에 생활의 만족까지 누
리는 곳이라 할 수 있다. 둘째, 정신건강적인 측면에서 중요하다. 직무만
족은 전반적인 심리적 상태와 생산적인 삶의 중요한 구성요소이기 때문이
다. 직무만족에 실패한 사람은 좌절의 상태에 도달함으로써 그것으로 인
한 전이 효과로 기타 부분의 생활도 전체적으로 만족스럽지 못하게 되며 
가정생활이나 여가활동, 나아가 삶의 자체에 대한 불만으로 정신건강에 
커다란 부작용을 가져오는 경우도 흔히 볼 수 있다. 셋째, 신체적 건강의 
측면에도 영향을 미친다. 직무 불만족에 의해서 발생하는 정서상태의 부 
적응적 변화는 생리적, 심리적 스트레스를 일으켜 여러 병리적 현상을 유
발한다. 조직은 조직구성원의 직무만족에 책임을 지니고 있다는 것이다.
이처럼 직무만족은 해당 조직의 성공에 있어서 중요한 변수임을 알 수 
있다. 앞으로 국민들의 안전에 대한 욕구는 더욱 증가할 것이고, 더욱 수
준 높은 치안서비스를 제공받기를 원할 것이다. 이때 경찰공무원 조직은 
높은 직무만족 인식을 성취함으로서 국민들에게 더욱 신뢰받는 경찰로 거
듭날 수 있을 것이다. 따라서 경찰공무원 조직의 효율적인 인사행정을 위
하여 조직 구성원의 직무만족을 높일 수 있는 요인을 규명하는 것은 중요
하다고 볼 수 있겠다. 
제3절 직무성과 인식
1. 직무성과 인식의 정의
현대 사회에서 개인적 그리고 조직적 양쪽 측면에서의 노력의 결실인 
성과(performance)는 중요한 의미를 가진다. 성과(performance)는 일이 이
루어진 과정이나 결과 등을 성취하는데 있어서의 태도 또는 행위로써 개
인이나 조직뿐만 아니라 사회적, 생물학적 그리고 기계적 체계에도 적용
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될 수 있다(David, 1988). 사회를 구성하고 있는 조직은 다양하기 때문에 
성과에 대한 정의도 다양하게 이루어지고 있다. (Hoffmann, 1999)은 성과
는 조직 구성원들이 조직의 목표를 달성하기 위해 기여하는 것이라고 정
의하였고, 목표 달성뿐만 아니라 업무를 수행하는 모든 일련의 과정에 해
당하는 것이라고 하였다. 이원식(2006)은 민간부문에서는 능률성만을 성과
로 의미하지만, 공공부문에서는 능률성뿐이 아닌 얼마나 효과적인지, 경
제성을 갖는지 등 여러 기준들에 의해 관리되고 평가되는 것이 성과라고 
정의하였다. 
따라서 성과는 다차원적인 개념이라 할 수 있다. 성과를 평가하는 기준
은 경제성, 효과성, 대응성, 서비스 품질, 정부재정의 만족도, 정부정책의 
안정성 등을 모두 포함하는 것이라 할 수 있다. 민간기관의 경우, 성과는 
생산성, 매출액, 손익 등과 같은 수치 기준을 통하여 평가할 수 있고, 공
공기관의 경우에 비해 상대적으로 쉽게 측정이 가능하다. 반면, 공공기관
의 경우, 성과를 평가하는 것이 공공의 이익을 추구하는 것에 초점이 맞
추어져 있기 때문에 성과를 수치로 측정하고 관리하는 데에 다소 어려움
이 있다. 
본 연구에서 다루는 경찰 공무원 조직의 성과는 공공부문의 조직 구성
원이 조직의 목표나 과업을 달성하기 위하여 열심히 노력한 결과인 직무
성과와 연결 지었다. 일반적으로 직무는 조직의 구성원이 직위에 책임을 
지고 담당하게 되는 맡은 업무를 의미한다. 조직 구성원의 직무성과는 조
직의 생산성과 효율성에 중요한 영향을 미치기 때문에 인사조직 분야에서 
널리 연구되고 있다(Brown & Peterson, 1993; Tett & Meyer, 1993).
직무성과에 대해 이야기 하고 있는 기존의 문헌들을 살펴보면, 이인재
(1993)는 조직의 목표 또는 과업을 달성하기 위해 보여준 실무자의 노력
에 대한 결과로 직무성과의 개념을 정의하였으며, Hiltz와 Johnson(1990)은 
인지된 성과를 사용자 개인이 지각하는 행위를 직무성과로 보고, 이를 사
용자가 시스템을 사용하면서 자신의 직무수행에 긍정적인 영향을 측정하
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는 행위로 간주하였다. 다시 말해 직무성과는 조직의 역할수행에 있어서 
실무자의 행동을 나타내는 역동적이고 다면적인 개념으로 생산성과 직결
된다고 하였다. 조휘일(1991)은 직무활동에 투입된 인적, 물적 자원의 투
입량과 성과 및 직무 수행능력의 향상을 포함한 산출량의 비율로써 인력, 
시설, 자본, 시간 등과 같은 경제적 자원이 가치 있는 산출물을 생산하는
데 있어서의 효율성 또는 효과성이라고 정의하였으며 Sparrowe 외(2001)
는 직무성과를 조직생활에서 공적인 직무와 관련하여 요구되는 역할로 의
무와 책임을 필요로 하며, 직무의 결과와 관련된 특정의 기대한 목표의 
달성 정도라고 하였다.
앞에서 언급한 바와 같이, 경찰공무원 조직에서의 직무 성과를 측정하
는 것은 공공부문의 성격으로 인하여 시민과의 관계를 고려해야 한다. 따
라서 경찰 공무원 조직과 같은 공공부문의 직무성과는 능률성에 초점을 
맞추기 보다는 이해관계자의 요구에 대응할 수 있는 결과 중심의 성과와 
조직목표를 이루기 위하여 조직 구성원들이 책무를 다하는 것으로 정의한
다(윤기찬, 2011).
2. 직무성과 인식의 특징
직무성과는 경제 및 재무적 지표를 통하여 성과를 측정하는 재무적 성
과와 구성원들의 사회, 심리적 지표를 통하여 성과를 측정하는 비재무적 
성과로 구분할 수 있다. 재무적 직무성과는 조직이 생산하는 산출물의 생
산량, 품질, 이윤, 생산 가치와 같은 유효성을 측정하는 지표로 측정
(Cureton & Katzell, 1962; McCormic & Ilgen, 1980)하여 계량적인 분석이 
가능하다는 점에서 신뢰성이 높다. 반면 비재무적 직무성과는 재무적 지
표를 획득하기 어려운 경우에 제한적으로 사용되나 응집성, 몰입도, 생산
성, 목표달성 정도 등의 요소로 구분되어 경영자의 편견이나 왜곡이 개입
될 여지가 작아서 연구의 활용에 바람직하다(최철수, 2002). Szilagyi와 
Wallace(1990)의 연구에서도 직무성과를 두 가지 차원으로 유형화하였는
데 첫째는 생산성, 효율성, 능률성을 기준으로 성과를 평가하고, 둘째, 조
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직 구성원의 직무만족도, 결근율, 이직률 등과 같은 구성원 반응 요소를 
포함하여 성과를 평가한다고 하였다.  
직무성과는 연구자의 관심분야와 측정방법에 따라 특정적으로 유형화 
할 수 있기 때문에 이를 평가하는 것은 쉽지 않다. 따라서 기존의 선행연
구들을 살펴본 바, 직무성과에 대하여 여러 차원으로 구분하여 평가가 이
루어졌다는 것을 알 수 있었다. Porter와 Lawler(1968)는 직무성과는 효율
성, 노력, 역할지각등 으로 구분하여 직무성과는 조직원들의 노력, 능력 
및 역할지각에 의하여 결정되는 것이라고 하였다. 구혜진(2002)은 성과를 
제품이나 서비스가 가지고 있는 객관적 성과인 실제적 성과와 제품이나 
서비스를 주관적으로 인식한 성과인 지각된 성과로 구분하였다. 유명희
(2007)는 직무성과를 개인성과와 단체성과로 유형화하여 측정하였는데, 업
무지식, 업무수행의 주도성, 업무관련 의사소통, 업무수행의 신뢰성을 개
인성과로 평가하였고, 조직 내 평가 측정도구에 포함되어 있는 작업 집단
성과를 단체성과로 평가하였다.  
공공기관에서의 직무성과에 대한 선행연구들을 살펴보면, 주로 직무성
과를 측정하는 데에 행태론적 접근방법을 이용하여 직무만족도와 조직몰
입도 등과 같은 변수가 사용된 것을 확인할 수 있다 (장지원, 2006; 조태
준 외, 2011). 공공기관의 경우 민간 기업 처럼 이익이나 매출액 등을 통
하여 직무성과를 측정하기 어렵고, 공익성을 중요한 가치로 보기 때문에 
수익성만을 가지고 성과를 평가하는 데에는 한계가 있다. 이와 같이, 객
관적인 지표를 측정하거나 확보하기 어려운 경우 직무관련활동에 대한 직
무수행자의 인지 정도를 통하여 성과를 반영하고, 자기보고식 평가를 통
하여 직무성과의 다양한 측면을 반영하는 것이 신뢰도가 높다고 판단되
며, 조직의 인사 분야 영역에서 널리 활용되고 있다(Behrman & 




신뢰(trust)의 사전적 의미는 어떤 사람이나 사물의 정직함, 언행일치, 
약속의 이행, 거짓이나 위선이 아닐 것이라는 기대, 또는 어떤 일(또는 역
할)을 제대로 수행 할 수 있으리라는 기대를 의미한다(이재연, 2001). 하지
만 이러한 사전적 정의는 지나치게 포괄적이고 일반적이며 그 대상 또한 
모호하다. 즉, 신뢰는 일반화된 타인에 대한 포괄적인 감정이나 태도가 
아니기에 특정 조건하에 구체적인 타인에 대해서 발생하는 구체화된 태도
로서 접근해야 한다(임성만, 2003).
신뢰에 대한 개념과 정의를 살펴보면, Deutsch(1962)는 신뢰를 상대방에 
대한 기대 혹은 상대방이 이익을 얻을 수 있는 방향으로 행동할 가능성에 
대한 믿음이라고 정의하였다. 또한 신뢰는 여러 특성의 집합 내에서 신뢰
를 형성하는 요인인 믿음(belief)을 전제로 하고 있고, 이 믿음은 상대의 
능력, 선의와인격을 의심 없이 받아들일 때에 형성되는 것이라고 하였다
(Mayer, et al., 1995). 국내 연구에서 살펴보면, 신유근(2005)은 신뢰를 개
인 간의 거래가 원활하게 이루어질 수 있도록 하는 가장 효율적인 메커니
즘으로 보았고, 개인 성향 또는 기본적인 지향성과 연관이 있다고 주장하
였고, 김종현(2011)은 불확실한 상황에서도 조직 구성원들이 리더에 대해 
존경심과 믿음을 갖고 리더의 행동과 의도에 따르고자 하는 의지라고 정
의하였다. 신뢰에 대한 정의를 종합적으로 정리하면 불안정한 상황에서도 
상대방의 행동과 태도에 대한 긍정적인 기대와 함께, 상대방에 대하여 선
의를 가지고 상호간 믿음을 가지는 행위라고 정의할 수 있겠다. 
조직에서의 상사신뢰는 직속상사와의 관계에 있어서 정신적·육체적인 
대인관계를 일컫는 의미로, 상사의 인지적인 요소와 정서적인 요소가 부하
의 행위에 영향을 미친다는 보고가 있다(Yang & Mossholder, 2010). 즉, 앞
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서 언급한 신뢰의 정의에서 부터 살펴보았듯, 신뢰는 자신이 상대방을 믿
음으로써 자신의 취약점도 기꺼이 감수하겠다는 의미를 포함하는 것으로 
상사 리더십의 효과성을 발휘하는 중요한 심리적 요인으로 작용한다. 
Cook과 Wall(1980)은 상사 신뢰에 대하여 ‘상사의 행동에 대해 믿고 따
르고자 하는 부하의 의지’로 표현하고 있어서 상사에 대한 부하의 신뢰
가 더욱 중요하다고 할 수 있다. Podsakof (1990)는 신뢰를 상사에 대한 믿
음과 충성심이라고 정의하였고, Mishra와 Morrissey(1990)는 신뢰가 있는 
조직분위기는 사람들이 자유롭게 아이디어를 공유하고 적극적인 자세로 
공동의 목표를 위해 매진하도록 하여 효과적이고 생산적인 환경을 만들지
만, 반대로 신뢰수준이 낮은 경우는 정보를 인위적으로 조작하거나 은폐하
려는 경향이 있다고 했다. Covey(2009)는 신뢰란 개인의 역량과 성품을 바
탕으로 구성된 명확한 실체이기 때문에 신뢰를 정량화시켜서 측정 할 수 
있다고 했다. 조직구성원, 팀, 조직 등 각각의 개별적 수준에서 신뢰 수준
을 향상 시키면 과업을 수행하는데 필요한 비용과 시간을 극적으로 절약
할 수 있으며 그로 인한 성과의 가치와 질은 더욱 향상된다고 했다. 즉 신
뢰는 과업 수행의 비용과 속도에 상당한 영향을 미친다고 할 수 있다.
본 연구에서 상사신뢰는 조직의 직속상관에 대하여 구성원들이 믿고 의
지하는 신뢰를 의미한다. 상사가 조직 내에서 솔선수범하는 모습을 보이
거나 자신의 정보 등을 기꺼이 공유하려는 태도를 보이면, 구성원들의 상
사에 대한 신뢰도는 더욱 향상되기 때문에 조직목표 이상의 성과를 달성
할 것이라 예측할 수 있다. 
따라서 경찰공무원 조직에서의 직속상관과 구성원들의 관계에서 리더에 
대한 신뢰가 형성되는 것은 리더십과 직무성과 그리고 직무만족 간의 관
계에서 매개효과를 줄 수 있는 중요한 역할을 할 것이라고 판단하였다. 
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2. 상사신뢰의 특징
신뢰는 상호간의 관계 속에서 형성되는 것이다. 어느 한 쪽이 어떤 행
동을 하고 그에 대한 믿음을 갖는지에 따라서 신뢰관계가 강하게 형성될 
수도 있고 그렇지 않을 수도 있다. 그리고 한 조직의 상사가 어떠한 인성
을 가졌으며, 어떠한 행동을 하고, 구성원들이 리더에 대하여 어떻게 인
식하는지에 따라 상사신뢰에 대한 강도가 결정되기에 이것을 통하여 상사
신뢰의 고·저 수준도 측정할 수 있다. 조직에 국한한 시각으로 바라 볼 
때 많은 조직연구자들은 최근 조직내부의 문제가 조직의 구조나 체계의 
문제라기보다는 조직 내 구성원간의 혹은 구성원들과 조직 간의 신뢰의 
문제로 파악하는 경향이 주도적이다(구자숙, 2005). 조직에서의 신뢰가 중
요하게 부각된 배경은 조직을 합리적 의사결정이 지배하는 객관적 체계로
서만이 아니라, 조직 구성원들 사이의 상호작용의 심리적 사회적 맥락이 
중요시되는 사회 심리적 구성물로서 보는 관점이 중요시되는 것과 맥락을 
같이 한다(Kramer & Tyler, 1999). 
주변 환경이 점점 경쟁적으로 변모하고 그 변화의 속도 또한 빨라지면
서 기존의 수직적, 위계적인 관료제적 조직들은 급변하는 환경에 적응하
기 쉽도록 유연한 조직으로 변화해 왔다(DiMaggio, 2001). 그런데 위계적 
조직으로부터 유연한 조직으로 재편될수록 중요해 지는 것이 바로 성원 
간 신뢰에 기반 한 협동이다. 요컨대 분권화 되고 개인 성원에게 많은 권
한의 위임이 이루어진다면, 과거의 위계적 권력에 의해서 질서 유지하기 
어렵기에 조직과 성원 상호간의 신뢰, 그리고 업무협조 등의 수평적 협력
을 가능케 해줄 개인 간의 신뢰에 대한 요구가 급격하게 높아질 수밖에 
없기 때문이다(Cohen & Prusak, 2001).
다시 신뢰의 특징을 자세하게 살펴보면 첫째, 신뢰는 사회관계와 인간관
계의 통제기제를 대체하는 역할을 수행한다. 즉, 서로 신뢰하지 못할 때 타
인의 행위에 대한 감시와 통제가 필요하다는 사실은 신뢰가 존재할 때에는 
이러한 공식적, 비공식적 통제기제가 필요하지 않음을 의미한다(김우택, 김
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지희, 2002). 둘째, 신뢰는 정치적, 경제적 상호작용에 있어서 거래비용을 
줄여준다(Gambetta, 1988; Kramer & Tyler, 1999). 셋째, 신뢰는 다양한 사
회적 연결망과 같은 조직형성을 촉진시킨다.(Rousseau et al., 1998). 넷째, 
신뢰는 협력행위를 가능하게 하며 공통의 목표를 달성하기 위한 자발적인 
노력을 유도한다.(Gambetta, 1988; Lewicki et al., 1998) 다섯째, 신뢰는 서
로의 적대감과 같은 갈등을 해소해 주는 역할을 하고 위기가 발생할 때 효
과적으로 대처할 수 있게 한다(Rousseau et al., 1998).
이런 기능을 조직 내 상하관계에 적용하는 방법으로 권석균(2000)은 신뢰
는 그 자체로서 훌륭한 통제장치로 작용하므로 경제적 비용을 줄여주는 매
우 효율적인 것이라고 하면서 조직관리 시 통제/ 위계에 의한 방식 외에 
문화통제(Clan Control)를 가능하게 하는 효과가 있다고 하였다. 그리고 
Raynolds(1997)는 신뢰는 관계의 문제로서 관계의 질에 따라 해당 조직의 
성과가 결정된다고 주장하여 신뢰의 강력한 영향력에 대해 시사하였다.
제5절 선행연구 검토
1. 윤리적 리더십의 선행연구
리더십은 연구자마다 각 각 다양한 시각에서 연구되고 있는 주제이다. 
민간 부문에서의 리더십 연구는 경영학, 관광학, 사회복지학 등에서 활발
하게 이루어지고 있고, 공공부문에서는 행정학, 정치학 등에서 훌륭한 관
리자, 바람직한 지도자의 역할과 그 중요성을 강조하기 위하여 지속적으
로 연구되고 있다(김학범, 오세연, 2012; 이혜진, 2011; 홍표근, 2010). 이와 
같이 다양한 리더십 이론들 중에서도 대부분의 이론은 지도자의 개인적 
특성을 바탕으로 리더의 행위 및 조직 구성원들과의 관계에서 도덕성과 
윤리성을 강조하는 윤리적 가치를 기저로 삼고 있다.
윤리적 리더십이 점차 강조되면서 여러 학자들은 조직 리더의 개인적인 
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특성에 주목하여 윤리적 리더십을 증가시킬 수 있는지에 대한 연구를 실
시하여 왔다(Judge et al., 2002; Zaccaro, 2007). 이러한 리더의 개인적 특
성에 따라 윤리적 성향을 갖춘 리더가 지속적으로 윤리적 가치를 반영하
고 행동할 때, 조직 구성원들은 조직에 대한 긍정적인 태도를 형성하여 
이것이 조직성과에 긍정적인 영향을 미치게 되고 결국 조직에 대한 일탈 
행동이 감소되는 등의 결과가 나타난다고 하였다(Zhu et al., 2004). 
Viswesvaran 외(1998)는 윤리적 행동을 위한 최고 경영자의 지원은 직
무만족 증가, 결근율 감소, 조직몰입 증가, 직무성과 증가에 영향을 준다
고 하였다. 또한 윤리적 리더십을 갖춘 리더의 행위가 임파워먼트를 통해 
조직에 대한 몰입과 상사신뢰 수준을 더욱 향상될 것이라고 하였고, 그로 
인한 상사신뢰는 조직성과와 이직의도, 조직시민행동에 직접적으로 영향
을 끼친다고 보고하였다(Zhu et al., 2004). Koh와 El'Fred(2001)의 윤리적 
행동과 업무성과와의 연구에서, 최고 경영층이 윤리적으로 행동하고 지원
하면 종업원 직무에 정적인 영향을 미침을 보인바 있다. 또한 Brown 외
(2005)의 연구에서는 공정성과 신뢰성을 갖춘 윤리적 리더십은 조직 구성
원들이 리더의 행동을 관찰함으로써 자신의 업무 몰입도를 높인다고 하였
고, De Hoogh와 Den Hartog(2008)의 연구에서는 리더가 윤리적 책임을 
갖는 것은 조직에 긍정적인 효과를 주고, 조직 구성원의 미래에 대한 사
고에도 긍정적인 영향을 미친다고 보고하였다. 
국내의 연구 쪽에서는 윤리적 리더십의 결과요인으로 조직 유효성인 직
무만족, 조직몰입에 정의 영향을 미치고, 이직의도의 감소를 입증하였다
(김학수, 2008; 이명신, 2009). 강양훈(2012)은 리더의 조직 구성원들에 대
한 진실성, 진심으로 배려하는 마음, 균형 잡힌 의사결정은 구성원들이 
업무에 집중하여 조직성과를 높이는데 중요한 역할을 한다고 하였다. 정
회근(2013) 연구에서는 상사가 윤리적인 리더십을 발휘했을 때, 직무성과
와 조직몰입에 직접적으로 영향을 미치는 것을 넘어서 조직기반 자긍심을 
향상시켜 조직성과 변수에 영향을 미친다는 인과관계를 규명함으로써 윤
리적 리더십을 발휘할 수 있는 리더에 대한 학습의 중요성을 밝혔다. 
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기존의 리더십에 관한 연구들은 대부분 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 
서번트 리더십 등과 같은 전통적 리더십과 관련한 연구에 집중되어 있는 
관계로 윤리적 리더십에 관한 연구는 아직까지 많이 부족한 실정이다. 특
히, 권위주의적인 리더십의 성향이 잔존하고 있는 경찰 공무원 조직에서
는 전통적 지도자의 상에 안주하지 말고 치안 현실과 경찰서비스의 질적 
경쟁력을 높이기 위한 새로운 형태의 리더십이 요구된다. 따라서 본 연구
에서는 리더십의 윤리성이 대두되는 시점인 이때, 경찰 공무원 조직에서 
윤리적 리더십의 효과성을 검증하기 위한 연구가 필요하다고 보고, 조직
의 직무성과 인식과 직무만족도 인식에 대한 긍정적인 작용과 조직의 효
율성을 더욱 증대시키는데 있어 직속 상사에 대한 신뢰정도가 중요하게 
작용할 것이라고 예측한다. 
2. 직무만족 인식·직무성과 인식의 선행연구
리더십과 관련하여 조직의 내부적 성과라고 할 수 있는 직무만족도와 
관련된 선행연구를 살펴보면, 리더와 조직 구성원들의 직무환경과 인격적
인 관계 형성이 직무만족을 결정하는 중요한 요인이라고 하였다(Luthans 
& Avolio, 2003). 직무만족도를 높이기 위해서는 자신이 속해있는 조직이 
높은 보수를 제공하고, 직무의 자율성을 보장하며, 자신의 직무에 대한 
도전성, 자기개발에 대한 성장 등의 기회를 얻을 수 있는 지가 중요하다
(Organ & Ryan, 1995). 높은 직무만족을 위해서는 다양한 영향 요인이 있
지만, 그 중에서도 조직 상사의 감독, 고충 해결정도, 상사에 대한 신뢰, 
동료 작업자 등을 비롯한 리더의 역할이 특히 중요하다고 하였다(Fournet, 
1966; Locke, 1976). 이명신(2009)은 리더십은 리더의 개인적 요인인 성격
이 윤리적 리더십과 관련되고 이러한 윤리적 리더십이 발휘가 된다면 직
원들의 긍정적인 태도 및 행위형성에 효과적으로 작용한다고 언급하였다. 
즉, 리더십과 직무만족과의 관계에 있어서 조직의 리더가 그 구성원들에
게 어떻게 행동하는지 그리고 어떤 신념을 가지고 있는지가 구성원의 만
족도에 영향을 준다는 것이다. 
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경찰 공무원의 업무는 국민의 생명, 신체, 재산을 보호하는 비상대기 업
무라는 특성을 지니고 있기 때문에 공휴일이나 야간에도 업무를 하게 되
어 만성적으로는 장기간의 업무 과중에 따른 스트레스에 시달리기 쉽다. 
경찰공무원들은 과다한 직무로 인하여 육체적·심리적으로 매우 피곤한 
상태로 근무를 수행하는 경우가 많기 때문에 업무를 제대로 수행하기 힘
들고, 이러한 요인들이 직무 스트레스의 중요한 원인이 된다고 할 수 있
다. 따라서 경찰 공무원들의 조직 효율성에 크게 기여하기 위해서는 경찰
공무원들의 직무만족도가 높아야 할 것이고, 오늘날, 경찰공무원 조직 관
리에서 경찰공무원의 직무만족도는 더욱 중요한 관심사라고 할 수 있다
(이상원, 송건섭, 2000). 
리더십과 관련하여 또 다른 성과 변수인 직무성과 관련 연구는 다양한 
선행연구에서 이루어졌으나, 주로 변혁적 리더십의 효과성 위주의 연구가 
주를 이루었고, 윤리적 리더십의 성과를 다루는 연구는 드물다(정회근 외, 
2013). 조직의 윤리적 리더십과 구성원들의 직무성과의 관계에 있어서는 
리더가 윤리적인 성향을 보일 때, 구성원들은 리더의 권력을 공유하고 리
더와 적극적인 의사소통을 통하여 상사의 의견을 경청하며, 조직에서 기
대하는 바가 무엇인지에 대하여도 명확하게 알게 된다(De Hoogh & Den 
Hartog, 2008; Kalshoven et al., 2011). 
한 조직의 리더가 그 리더십을 발휘했을 때 나타나는 직무성과에 대한 
선행연구를 살펴보면, Vitell과 Davis(1990)는 정보시스템의 전문직에 종사
하는 최고경영자가 윤리성과 도덕성을 강조하는 리더십을 발휘하는 경우
에 조직 구성원들의 직무행위가 더욱 높은 수준으로 성과를 나타낸다고 
하였다. Koh와 El'Fred(2001)의 연구에서는 리더의 윤리적 행위와 업무성과
의 연관성을 평가하였는데, 최고 경영층의 윤리적 행위는 조직 구성원의 
직무에 정의 영향이 있음을 밝혔다. 이종건(2010)은 국내 금융기관에서 최
고경영자의 윤리성은 조직의 비윤리적 행위를 예방하는 데에 효과적이고, 
조직 구성원의 직무성과에도 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 
이제 경찰 공무원 조직에서 상급자의 리더십과 조직의 직무만족과 직무
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성과에 대한 선행연구를 살펴보면, 정창호(2002)는 리더십이 조직성과에 
미치는 영향에 관한 연구에서 경찰서장의 관계지향형 리더십이 업무지향
형 리더십보다 경찰조직의 조직성과와 직무만족도에 더 효과적이라고 검
증하였다. 단, 어느 한쪽의 리더십만을 고집할 수 없다는 것을 설명하고 
가장 효과적인 리더십 유형은 상황에 따라 적절하게 어떻게 적용하는가를 
잘 터득하는 것이 중요하다고 하였다. 유경화와 신원형(2003)의 연구에 의
하면, 서울시에 소재하고 있는 57개 파출소를 대상으로 리더십과 조직 성
과간의 관계를 직무만족이나 조직몰입과 같은 태도변수에 제한시키는 기
존의 연구에서 탈피하였고, 분석 단위를 개인적인 수준에서 객관적인 성
과지표를 이용한 분석을 실시하였다. 분석 결과 변혁적 리더십은 파출소 
조직성과에 영향을 미치는 간접적인 효과를 나타냈고, 조직성과에 직접적
인 영향을 미치지는 않았다. 반면 거래적 리더십은 조직성과에 직접적인 
영향을 나타냈고, 간접적인 효과는 나타내지 않았다. 이상원(2004)은 경찰 
관리자의 리더십 유형이 경찰관의 직무성과에 미치는 영향에 관한 연구에
서 경찰 관리자는 부분적으로 부하에게 권한을 위임하거나 인간적인 배려
를 할 때 경찰관들의 전체적인 사기가 높아진다고 하였다. 
이상과 같은 선행연구의 결과를 종합해보면, 경찰공무원 조직에서 상급자
가 어떤 형태의 리더십을 사용하느냐에 따라 경찰조직의 직무만족과 직무
성과에 영향을 미치고 경찰조직의 효율성이 달라질 수 있다는 것을 유추할 
수 있다. 따라서 경찰공무원 조직의 리더십 중에서도 최근 이슈화되고 있는 
윤리성이 강조된 리더십 유형이 조직의 직무만족 인식과 직무성과 인식에 
미치는 관련성을 연구하는 것은 상당한 의미가 있다고 볼 수 있다. 
3. 상사 신뢰의 선행연구
신뢰는 대인관계에 있어서 상대방의 의도나 행동을 믿고 의지함으로써 
자신의 취약점을 기꺼이 수용하는 심리적인 상태를 의미한다(Rousseau et 
al., 1998). 신뢰에 대한 선행연구들은 상사에 대한 특정한 신뢰를 따로 구
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분하고 있지는 않지만 상사에 대한 긍정적인 기대를 통하여 부하의 취약
성을 받아들일 수 있는 대인간의 신뢰 개념을 바탕으로 한 마음가짐이라
고 볼 수 있다. 조직 내에서 리더의 의도나 행동은 부하직원들이 리더에 
대한 신뢰 수준을 결정하는데 있어 중요한 요소이고, 리더에 대한 신뢰는 
부하직원의 자기통제, 적합한 정보공유, 다른 사람의 취약점을 이용하지 
않는 것이 그 동기로 작용한다고 하였다(Deluga, 1995; Zand, 1972). 
Zand(1972)의 연구에서는 부하직원이 상급자에 대한 기본적인 신뢰를 
갖고 있으면 그들은 나름대로 자신들의 직무상의 문제를 처리하면서 자신
이 당할지도 모르는 불이익에 대한 공포와 두려움을 갖지 않고 상급자와 
열린 자세로 소통을 하게 된다고 주장하였다. 다시 말해, 리더와 부하간 
형성되는 신뢰는 일종의 상호 교환관계로써 그들 간의 관계에 많은 영향
력을 행사한다는 것이다. McAlister(1995)의 연구에서는 상사 신뢰가 높을
수록 성과를 높게 만들고 조직 시민행동에도 유의한 영향을 미친다고 보
고하였고, 상사와 부하직원 간의 협조관계에서도 상사 신뢰는 관계를 더
욱 향상시켜 긍정적인 이해관계를 구축할 수 있다고 하였다(Dirks & 
Ferrin, 2001). 또한 상사 신뢰를 통해서 상호 간 구축되는 교환관계는 리
더와 부하 간의 관계를 더욱 끈끈하게 묶어주어서 직무수행과정에 더욱 
긍정적인 효과가 있음을 밝혔다(Poon, 2006). 
상사에 대한 신뢰는 윤리적 리더십의 측면인 배려가 구성원들이 상사에 
대한 신뢰의 주요 영향요인으로 작용한다고 주장되어졌고(Mishra, 1996), 
또 다른 연구에서는 윤리적 리더십의 도덕적 진실성과 선의와 같은 측면
이 신뢰에 핵심 요인인 것으로 주장되기도 하였다(임성만, 김명언, 2000). 
이렇듯, 상사의 배려, 진실성, 도덕성과 같은 요인들이 대인 간 신뢰의 영
향요인으로 제시되면서(Brown et al., 2005; Resick et al., 2006) 윤리적 리
더십과 상사에 대한 부하직원의 신뢰는 서로 밀접한 관계가 있는 개념임
이라 생각 해 볼 수 있다.
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오종철과 양태식(2009)은 행정 서비스 조직에서 상사의 리더십과 상사 
신뢰의 관계를 밝히는 연구에서 상사 신뢰는 행정기관 직원의 서비스 지
향성에 긍정적인 영향을 미치는 결과를 나타내었다. 또한 박준철과 홍순
복(2007)은 세무공무원의 상사신뢰, 조직몰입, 직무생산성의 경로분석을 
바탕으로 상사신뢰가 높으면 조직몰입이 높아지고, 조직몰입의 정도가 높
을수록 직무생산성이 높아진다는 결과를 밝혔다. 문혜강(2013)의 연구에서
는 자신의 약점과 강점을 이해하고 부하와의 의사소통이 원활한 이른바 
진성리더십은 상사에 대한 신뢰가 간접적으로 구성원의 행동과 태도에 영
향을 미친다고 하였다. 즉, 상사에 대한 신뢰가 리더십과 조직유효성간의 
매개역할을 함으로써 더욱 긍정적인 성과를 보이는 것을 알 수 있었다. 
이와 같이 한 조직의 리더에 대한 신뢰는 조직에서의 수직적·수평적 관
계에서 협력을 통한 긍정적인 효과를 발휘할 수 있다. 다시 말해 한 조직
에서의 상사에 대한 신뢰는 리더십과 조직성과의 관계에서 영향력 있는 
변수로 작용을 함으로써 조직을 존속시키기 위한 긍정적인 활동을 수행시
키는데 필수적인 요소임을 알 수 있다. 
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H1. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십은 상사신뢰에 유의한 영향을 
미칠 것이다.
H1-1. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십 중 규범적 행위는 상사신뢰에 
정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
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H1-2. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십 중 소통과 강화는 상사신뢰에 
정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
H1-3. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십 중 공정한 의사결정은 
상사신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
H2. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십은 내부적 성과인 직무만족에 
유의한 영향을 미칠 것이다.
H2-1. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십 중 규범적 행위는 내부적 
성과인 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
H2-2. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십 중 소통과 강화는 내부적 
성과인 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
H2-3. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십 중 공정한 의사결정은 내부적 
성과인 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
H3. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십은 외부적 성과에 유의한 영향을 
미칠 것이다.
H3-1. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십은 직무성과에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다. 
H3-2. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십은 본인의 성과 수준에 정(+)의 
영향을 미칠 것이다. 
H3-3. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십은 과(課) 성과 수준에 정(+)의 
영향을 미칠 것이다. 
H3-4. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십은 경찰관서 성과 수준에 
정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
H4. 경찰공무원 조직 내의 상사신뢰는 내부적 성과인 직무만족에 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.
H5. 경찰공무원 조직 내의 상사신뢰는 외부적 성과에 유의한 영향을 
미칠 것이다.
H5-1. 경찰공무원 조직 내의 상사신뢰는 직무성과에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다. 
H5-2. 경찰공무원 조직 내의 상사신뢰는 본인의 성과 수준에 정(+)의 
영향을 미칠 것이다. 
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H5-3. 경찰공무원 조직 내의 상사신뢰는 과(課) 성과 수준에 정(+)의 
영향을 미칠 것이다. 
H5-4. 경찰공무원 조직 내의 상사신뢰는 경찰관서 성과 수준에 정(+)의 
영향을 미칠 것이다. 
H6. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십과 직무만족의 관계에서 
상사신뢰는 매개효과가 있을 것이다. 
H7. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십과 외부적 성과의 관계에서 
상사신뢰는 매개효과가 있을 것이다. 
H7-1. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십과 직무성과의 관계에서 
상사신뢰는 매개효과가 있을 것이다. 
H7-2. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십과 본인의 성과 수준의 
관계에서 상사신뢰는 매개효과가 있을 것이다.
H7-3. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십과 과(課) 성과 수준의 관계에서 
상사신뢰는 매개효과가 있을 것이다.
H7-4. 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십과 경찰관서 성과 수준의 
관계에서 상사신뢰는 매개효과가 있을 것이다.
제3절 표본 및 설문의 구성
1. 표본의 구성
본 연구에서는 이론을 바탕으로 설정된 연구모형에서 도출한 가설이 현
실적으로 타당한가를 파악하기 위하여 실증분석을 실시하였다.
실증분석에 사용된 자료는 설문조사 방법에 의해 수집되었다. 본 연구
는 경찰 공무원 조직의 윤리적 리더십에 대한 영향관계를 알아보기 위해 
각 부서에 근무 중인 현직 경찰 공무원들을 대상으로 2016년 11월 9일부













윤리 규정을 위반한 부하직원을 규제한다.
어떻게 일을 올바르게 윤리적으로 처리할 수 있
는지 기준을 보여준다. 
소통과 
강화
부하직원이 이야기하는 것을 잘 경청한다
나의 리더는 믿고 따를 만한 사람이다
조직의 윤리나 가치관에 대해 부하직원과 이야
기하는 편이다





나의 리더는 성공의 판단기준을 결과 뿐 아니라 
과정도 중요하게 생각한다
나의 리더는 공정하고 균형있는 의사결정을 한다
의사결정을 위한 자리에서 무엇이 올바른 결정











나는 내가 맡은 과업을 최대화하기 위해 나의 
상사에게 의존할 수 있다
나의 상사는 내가 수행하는 업무에 대해 끝까지 
관철한다




나의 상사는 업무와 관련하여 나의 개인적인 욕
구에 대해 늘 관심을 보인다
나의 개인적인 문제를 상사에게 털어놓으면 그
는 관심을 가지고 대해준다
내가 어려움이 있을 때는 나의 상사와 의논할 수 있다
내가 느낀 바를 나의 상사와 서로 허심탄회하게 
의견을 나눌 수 있다
나의 상사는 진실성이 있기 때문에 그에 대해 
안심할 수 있다
[표 4] 연구의 변수와 출처
2. 설문의 구성










나는 조직의 목표달성을 위해서 조직에서 요구





나는 내가 근무하는 조직을 위해서 어떤 형태의 
직무와 상관없이 받아들일 수 있다
내가 근무하는 조직은 나의 진가를 발휘하게 한다 
나는 이 조직의 일원이 된 것을 기쁘게 생각한다
나는 성공적인 업무수행을 위하여 기존의 방식
을 효율적으로 바꾸려는 노력을 하고 있다
나는 시민들을 위하여 점진적인 서비스의 개선
을 위해 노력하고 있다
나는 시민들을 위한 질 높은 서비스를 제공하기 
위하여 새로운 아이디어를 항상 생각한다
나는 시민들이 진정으로 원하는 것이 무엇인지
를 끊임없이 파악하고 이를 충족시키려고 노력
하고 있다










나의 능력을 활용해서 일을 할 수 있다는 것에 
대하여 만족한다
나의 업무량에 대한 급여수준에 만족한다
나의 리더가 부하 직원들을 대하는 방식에 대해 
만족한다. 
나는 업무에 있어서 스스로 판단할 수 있는 자
율권에 대하여 만족한다
나의 승진기회에 대해 만족한다
나는 근무하는 곳의 환경에 대해 만족한다
나는 일을 통해 얻는 성취감에 대해 만족한다 
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제4절 분석방법
본 연구의 가설을 검증하기 위하여 통계패키지 SPSS 23.0을 사용하여 
다음과 같은 통계 분석 방법을 사용한다. 
첫째, 연구 대상자의 인구통계학적 특성을 파악하기 위한 빈도분석을 
실시한다. 
둘째, 수집된 측정도구의 객관성을 입증하기 위한 타당성 및 신뢰성 검
증을 실시한다. 
셋째, 타당성 및 신뢰성이 검증된 변인들 간의 상관관계를 알아보기 위
한 상관관계분석을 실시한다.
넷째, 연구 대상자들의 일반적 특성(성별, 연령, 거주지, 직업, 월평균 
소득, 근무햇수 등)을 파악하기 위한 빈도분석을 실시한다. 
다섯째, 경찰 공무원 조직의 윤리적 리더십이 조직의 내부적/ 외부적 성
과에 미치는 영향을 알아보기 위하여 다중회귀분석을 실시한다. 
여섯째, 경찰 공무원 조직의 윤리적 리더십과 조직의 내부적/ 외부적 성





제1절 조사대상자들의 인구통계학적 특성
조사대상자들의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 응답자들의 성별은 남
자가 83.2%(252명), 여자가 16.8%(51명)으로 남자가 여자보다 더 많은 것
을 알 수 있었다. 응답자들의 연령은 ‘20세-29세’가 43.6%(132명)로 가
장 많은 비중을 차지하였고, 그 다음으로 ‘30세-39세’가 41.9%(127명), 
‘40세-49세’가 10.6%(32명), ‘50세-59세’가 3.6%(11명), ‘60세 이상’
이 0.3%(1명) 순으로 나타났다. 응답자들의 결혼여부는 미혼이 60.1%(182
명), 기혼이 39.9%(121명)로 나타났다. 학력은 ‘대학교(4년제) 졸업’이 
72.9%(221명)로 가장 높은 비율을 나타냈고, 그 다음으로 ‘대학원 졸업
(석사)’이 13.9%(42명), ‘고등학교 졸업’이 9.9%(30명), ‘전문대학 졸
업’이 3.0%(9명), ‘대학원 졸업(박사) 이상’이 0.3%(1명) 순으로 나타났
다. 응답자들의 업무 분야는 수사형사가 29.7%(90명)로 가장 많았고, 그 
다음으로 생활안전 업무가 22.8%(69명), 경비가 18.8%(57명), 기타가 
11.2%(34명), 경무가 5.9%(18명), 정보 보안이 5.3%(16명), 외사가 4.3%(13
명), 교통이 2.0%(6명) 순으로 나타났다. 
응답자들의 근무 연수는 ‘5년 이상-7년 미만’이 29.0%(88명)으로 가
장 많은 비중을 차지하였고, 그 다음으로 ‘1년 이상-3년 미만’이 
19.5%(59명), ‘3년 이상-5년 미만’이 19.5%(59명), ‘10년 이상’이 ‘7
년 이상-10년 미만’이 8.3%(25명), ‘1년 미만’이 5.6%(17명) 순으로 나
타났다. 응답자들의 경찰 입직 경로는 경찰대학 출신이 63.0%(191명), 순
경채용이 36.6%(111명), 간후후보생이 0.3%(1명) 순으로 나타났다. 응답자

















고등학교 졸업 30 9.9
전문대학 졸업 9 3.0













[표 5] 조사대상자들의 인구사회학적 특성
(N=303)
장 많았고, 그 다음으로 ‘불공정하다’가 20.5%(62명), ‘공정하다’가 
19.1%(58명), ‘매우 불공정하다’가 5.9%(18명), ‘매우 공정하다’가 
2.0%(6명) 순으로 나타났다. 응답자가 느끼는 교육훈련 만족도는 ‘보통이
다’가 45.9%(139명), ‘매우 만족하다’가 33.7%(102명), ‘만족한다’가 





1년 미만 17 5.6
1년 이상-3년 미만 59 19.5
3년 이상-5년 미만 59 19.5
5년 이상-7년 미만 88 29.0
7년 이상-10년 미만 25 8.3

















매우 만족한다 102 33.7
제2절 측정 도구의 타당성 및 신뢰성
타당성은 측정하고자 하는 개념을 정확히 측정하였는가를 말하는 것으로 
일반적으로 내용타당성과 개념 타당성으로 구분된다. 내용 타당성은 측정도
구를 구성하고 있는 항목들이 측정하고자 하는 개념을 대표하고 있는 정도
를 의미한다. 즉 내용 타당성은 해당 개념을 측정할 수 있는 모든 항목 중
에서 가장 대표성 있는 항목들이 측정 도구로써 선정되는 것을 의미한다. 
본 연구에서는 관련된 선행 연구에서 사용된 설문 문항들이 선정되었기 때
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문에 내용 타당성은 충분한 것으로 판단할 수 있다(김범종, 2005).
또한 개념 타당성은 측정 도구가 측정하고자 하는 구성개념을 측정하였
는지의 여부를 통계적으로 검증하는 방법이다. 이러한 개념 타당성은 집
중타당성, 판별 타당성, 법칙 타당성으로 구분되며, 다속성 다측정법
(MTMM: Multi-Trait Multi-Method matrix)과 요인 분석 및 상관 분석을 사
용하여 평가되어진다(신민철, 2007).
본 연구에서의 개념 타당성 검증을 위해 요인 분석을 실시하였다. 요인 
분석은 서로 동일한 개념들을 측정한 항목들이 동일한 요인으로 묶여지는
지를 평가하는 방법으로 하나의 요인으로 묶여진 항목들은 동일한 개념을 
측정하는 것으로 간주할 수 있고 요인들 간에 상호 독립적이라는 것은 서
로 상관관계가 없으므로 각 요인들은 서로 상이한 개념이라고 할 수 있
다. 따라서 같은 요인 내의 항목들은 집중 타당성을 유지하고 요인 간에
는 판별 타당성이 유지되는 것으로 해석될 수 있다.
한편 신뢰성은 동일한 개념에 대하여 측정을 반복했을 때 나타나는 측
정값들의 분산을 의미한다. 즉 동일한 개념을 반복해서 측정했을 때 동일
한 측정값이 얻어지는 정도를 말한다. 이러한 신뢰성의 평가 방법으로는 
재측정 신뢰성, 반분 신뢰성, 문항 분석, 알파 계수, 평가자 간 신뢰성 등 
다양한 방법들이 존재하고 있다.
본 연구에서는 측정 도구의 신뢰성을 평가하기 위하여 크론바흐 알파계수
(Cronbach's alpha coefficient)를 산출하고 이를 평가하였다. 크론바흐 알파 
계수는 하나의 개념에 대해 여러 개의 항목으로 구성된 척도를 이용할 경우
에 사용되어지는 방법으로 동일한 개념을 측정한 항목들의 내적 일관성을 
평가하여 일관된 측정값의 분산이 나타나는 지를 판단할 수 있게 한다.
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1. 요인 분석 및 신뢰성 검증
본 연구의 요인 분석은 각 구성 개념별로 주성분 분석을 통하여 실시하였
으며, 요인 회전은 배리멕스(varimax) 회전법을 사용하였다. 또한 요인 추출
의 판단 기준은 회전된 요인 혹은 단일 요인에 대한 고유값이 1.0 이상으로 
나타나는지를 평가하였다. 뿐만 아니라 본 연구에서의 요인분석은 다음과 
같은 기준으로 변수를 정제하여 타당성과 신뢰성을 확보하고자 하였다.
첫째, 본 연구에서는 요인분석 결과 요인적재값이 0.5 이하인 문항들은 
타당성이 결여된 항목으로 판단하고 이를 제거한다.
둘째, 0.5 이상의 요인적재값이 두 개 이상의 요인에 적재된 경우 개념
적으로 불투명하고 판별타당성을 저해하는 항목으로 판단하고 이러한 항
목들은 제거한다.
셋째, 각 요인의 신뢰성을 판단하기 위한 Cronbach's alpha 계수는 0.6 
이상을 기준으로 한다.
넷째, 적재된 요인의 항목들이 이론적으로 정당성이 확보될 수 있는지
를 검토한 후 이론적으로 정당성이 결여되고 적합하지 않은 항목들은 제
거시킨다. 본 연구에서는 이러한 기준을 적용하여 측정 항목을 정제하고 
개념타당성을 확보하고자 하였으며, 요인 분석 결과로 추출된 요인과 측
정 항목을 추후 가설 검증을 위한 회귀분석의 변수로 활용하였다.
(1) 윤리적 리더십의 요인 분석 및 신뢰성 검증
본 연구의 독립변수인 윤리적 리더십에 대하여 요인분석 및 신뢰성 분석을 
실시한 결과 최종적인 요인분석 결과는 [표 6]과 같이 나타났다. 고유값 1.0 
이상으로 추출된 요인은 총 3개의 요인으로 구분되었으며 각각의 요인명은  
‘공정한 의사결정’, ‘소통과 강화’, ‘규범적 행위’로 명명하였다. 표본 
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적합도를 판단하는 KMO는 0.743으로 나타났으며, 요인분석을 위한 측정항목
간의 상관행렬에 대한 단위행렬여부를 검증하는 Bartlett의 구형성 검정 결과 
Approximated-=1526.719로 df=36, 유의수준 α<0.05에서 p=0.000으로 나타나 
수집된 데이터와 측정항목은 요인분석을 수행하기에 적합한 것으로 나타났다. 
그리고 총 분산 설명력은 76.629%로 나타나 윤리적 리더십은 3개의 하위요인
에 의하여 잘 설명되어지는 것으로 판단되었다.
한편, 각 요인에 적재된 측정항목의 요인적재값은 모든 항목이 0.5이상
으로 나타났으며, 본 연구의 요인분석 결과로 윤리적 리더십의 항목에 대
한 측정항목은 집중타당성과 판별타당성이 충분한 것으로 평가되었으며, 
이를 토대로 윤리적 리더십 항목의 개념타당성이 확보되었다. ‘공정한 
의사결정’ 요인의 Cronbach's α=0.858, ‘소통과 강화’ 요인의 
Cronbach's α=0.883, ‘규범적 행위’ 요인의 Cronbach's α=0.751로 모
두 기준치인 0.6보다 높게 나타나고 있어서 내적일관성이 있는 것으로 평










내가 속한 경찰 공무원 조직 리더
는 성공의 판단기준을 결과 뿐 아
니라 과정도 중요하게 생각한다.
.864
2.592 .858
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더
는 공정하고 균형 있는 의사결정
을 한다. 
.842
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더
는 의사결정을 위한 자리에서 무





내가 속한 경찰 공무원 조직 리더




내가 속한 경찰 공무원 조직 리더
는 조직의 윤리나 가치관에 대해 
부하직원과 이야기 하는 편이다. 
.681
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더
는 부하직원들의 생각에 대하여 




내가 속한 경찰 공무원 조직 리더




내가 속한 경찰 공무원 조직 리더
는 윤리 규정을 위반한 부하직원
을 규제하는 편이다. 
.748
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더
는 어떻게 일을 올바르게 윤리적






요인추출방법 : 주성분 분석
회전방법 : 배리맥스
[표 6] 윤리적 리더십의 요인 분석 및 신뢰도 분석
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(2) 상사신뢰의 요인 분석 및 신뢰성 검증
본 연구의 매개변수인 상사신뢰에 대하여 요인분석 및 신뢰성 분석을 
실시한 결과 최종적인 요인분석 결과는 [표 7]과 같이 나타났다. 고유값 
1.0 이상으로 추출된 요인은 단일차원으로 나타났으며 요인명은 ‘상사신
뢰’로 명명하였다. 표본 적합도를 판단하는 KMO는 0.868로 나타났으며, 
요인분석을 위한 측정항목간의 상관행렬에 대한 단위행렬여부를 검증하는 
Bartlett의 구형성 검정 결과 Approximated-=1239.895로 df=15, 유의수준 
α<0.05에서 p=0.000으로 나타나 수집된 데이터와 측정항목은 요인분석을 
수행하기에 적합한 것으로 나타났다. 그리고 총 분산 설명력은 69.031%로 










나의 리더는 내가 수행하는 업무에 
대해 끝까지 관철한다.
.750
나의 리더는 전문성을 가지고 업무 
수행을 하기 때문에 신뢰가 간다. 
.847
나의 개인적인 문제를 리더에게 털어
놓으면 그는 관심을 가지고 대해준
다. 
.862
내가 어려움이 있을 때는 나의 리더
와 의논할 수 있다. 
.866
내가 느낀 바를 나의 리더와 서로 허





요인추출방법 : 주성분 분석
회전방법 : 배리맥스
[표 7] 상사신뢰의 요인 분석 및 신뢰도 분석
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한편, 요인에 적재된 측정항목의 요인적재값은 모든 항목이 0.5이상으로 
나타났으며, 본 연구의 요인분석 결과로 상사신뢰의 항목에 대한 측정항
목은 집중타당성과 판별타당성이 충분한 것으로 평가되었으며, 이를 토대
로 상사신뢰 항목의 개념타당성이 확보되었다. ‘상사신뢰’ 요인은 
Cronbach's α=0.909로 모두 기준치인 0.6보다 높게 나타나고 있어서 내적
일관성이 있는 것으로 평가되어 측정항목에 대한 신뢰성이 확보되었다.
(3) 직무성과의 요인 분석 및 신뢰성 검증
본 연구의 종속변수인 직무성과에 대하여 요인분석 및 신뢰성 분석을 
실시한 결과 최종적인 요인분석 결과는 [표 8]과 같이 나타났다. 고유값 
1.0 이상으로 추출된 요인은 단일차원으로 나타났으며 요인명은 ‘직무성
과’로 명명하였다. 표본 적합도를 판단하는 KMO는 0.819로 나타났으며, 
요인분석을 위한 측정항목간의 상관행렬에 대한 단위행렬여부를 검증하는 
Bartlett의 구형성 검정 결과 Approximated-=565.831로 df=6, 유의수준 
α<0.05에서 p=0.000으로 나타나 수집된 데이터와 측정항목은 요인분석을 
수행하기에 적합한 것으로 나타났다. 그리고 총 분산 설명력은 70.997%로 
나타나 직무성과는 단일차원으로 잘 설명되어지는 것으로 판단되었다.
한편, 요인에 적재된 측정항목의 요인적재값은 모든 항목이 0.5이상으로 
나타났으며, 본 연구의 요인분석 결과로 직무성과의 항목에 대한 측정항
목은 집중타당성과 판별타당성이 충분한 것으로 평가되었으며, 이를 토대
로 직무성과 항목의 개념타당성이 확보되었다. ‘직무성과’ 요인은 
Cronbach's α=0.861로 모두 기준치인 0.6보다 높게 나타나고 있어서 내적









나는 조직의 활동에 참여함으로 
업무수행능력(업무 책임량의 정확
하고 적절한 처리, 업무생산성 향




나는 조직 내의 모든 직원들과 조
화로운 관계를 형성하고 있다.
.778
나는 직무에 몰입함으로써 조직 
행정(조직의 목표, 정책 및 행정절
차에 대한 지식)에 대한 이해도가 
높은 성과를 내고 있다.
.879
나는 조직에 일체감을 느끼고 신
뢰하며, 조직도 나를 신뢰함으로 





요인추출방법 : 주성분 분석
회전방법 : 배리맥스
[표 8] 직무성과의 요인 분석 및 신뢰도 분석
(4) 직무만족의 요인 분석 및 신뢰성 검증
본 연구의 종속변수인 직무만족에 대하여 요인분석 및 신뢰성 분석을 
실시한 결과 최종적인 요인분석 결과는 [표 9]과 같이 나타났다. 고유값 
1.0 이상으로 추출된 요인은 단일차원으로 나타났으며 요인명은 ‘직무
만족’으로 명명하였다. 표본 적합도를 판단하는 KMO는 0.892로 나타났
으며, 요인분석을 위한 측정항목간의 상관행렬에 대한 단위행렬여부를 
검증하는 Bartlett의 구형성 검정 결과 Approximated-=862.590으로 
df=10, 유의수준 α<0.05에서 p=0.000으로 나타나 수집된 데이터와 측정
항목은 요인분석을 수행하기에 적합한 것으로 나타났다. 그리고 총 분산 
- 54 -
설명력은 70.232%로 나타나 직무만족은 단일차원으로 잘 설명되어지는 
것으로 판단되었다.
한편, 요인에 적재된 측정항목의 요인적재값은 모든 항목이 0.5이상으로 
나타났으며, 본 연구의 요인분석 결과로 직무만족의 항목에 대한 측정항
목은 집중타당성과 판별타당성이 충분한 것으로 평가되었으며, 이를 토대
로 직무만족 항목의 개념타당성이 확보되었다. ‘직무만족’ 요인은 
Cronbach's α=0.892로 모두 기준치인 0.6보다 높게 나타나고 있어서 내적








나의 능력을 활용해서 일을 할 수 
있다는 것에 대하여 만족한다.
.845
3.512 .892
나는 나의 업무량, 근무시간, 시설
의 환경 등을 포함한 전반적인 직
무 조건에 대해 만족한다. 
.767
나는 업무에 있어서 스스로 판단할 
수 있는 자율성에 대하여 만족한
다.
.822
나는 내 자신의 일에 대한 성취감
을 느낀다.
.869






요인추출방법 : 주성분 분석
회전방법 : 배리맥스
[표 9] 직무만족의 요인 분석 및 신뢰도 분석
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제3절 주요변수 간의 상관분석
본 연구에서는 측정변수들 간의 관련성을 분석하기 위하여 변수간 공분
산 계산에 의해 가장 폭넓게 사용되는 피어슨 상관계수를 사용하여 상관
분석을 실시하였다.
윤리적 리더십인 공정한 의사결정, 소통과 강화, 규범적 행위와 상사신
뢰, 직무성과, 소속 경찰관서, 과(課), 본인의 성과수준인 직무성과, 직무만




































.829*** .619*** .461*** 1
직무
성과1












.313*** .267*** .169** .306*** .403*** .547*** .658*** 1
직무
만족
.523*** .450*** .255*** .531*** .634*** .497*** .499*** .359***
***p<.01
[표 10] 변수 간의 상관 분석
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한편, 이러한 상관계수에서 0.90 이상이면 두 변수가 거의 같다고 할 수 
있고 다중공선성의 문제를 야기 시킬 수 있는 가능성이 있기 때문에 변수
의 제거를 심각히 고려해야 하는데, 본 연구에서 사용될 변수에 대한 상
관관계행렬에서는 이러한 변수가 없는 것으로 나타났다. 따라서 상관계수
들이 통계적으로 유의한 수준이지만 0.9보다 작게 나타나 판별 타당성이 
확보된 것으로 판단할 수 있다.
본 연구에서는 요인분석 및 신뢰도 분석, 상관분석을 실시하여 본 연구
의 측정항목에 대해 개념타당성 및 신뢰성을 평가하였다. 그 결과, 모든 
측정항목의 집중타당성과 내적일관성이 성립되었으며, 판별타당성 및 법
칙타당성도 성립이 되어 제거된 항목을 제외한 본 연구의 측정항목은 개
념타당성과 신뢰성이 충분한 것으로 판단할 수 있다.
제4절 가설검증
1. 윤리적 리더십과 직무성과와 직무만족에 대한 관계에서 
상사 신뢰의 매개효과
본 연구는 윤리적 리더십과 직무성과, 직무만족에 대한 관계에서 상사
신뢰의 매개효과를 알아보기 위하여 Baron & Kenny(1986)1)의 방법을 활
용하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 우선, 1단계는 독립변인이 종속변
인에 유의한 영향을 미치는지 검증하며, 2단계는 독립변인이 매개변인에 
유의한 영향을 미치는지 살펴본다. 3단계는 1단계와 2단계에서 공통적으
로 유의한 영향을 미치는 변인과 매개변인, 종속변인을 하나의 회귀식에 
투입하여 독립변인이 종속변인에 미치는 직접적인 효과를 감소시키는 것
과 매개변인이 종속변인에 유의한 영향을 미치는지를 검증한다. 3단계 분
1) Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction in 
socail psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. 
Journal of Personality and Social Psychology. 51(6), pp. 1173-1182.
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석 결과 매개변인이 유의한 영향력을 가지면서 독립변인의 유의한 영향력
이 없다면 완전매개(complete mediation)라 하고, 매개변인이 유의한 영향
력을 가지고, 독립변인이 유의한 영향력을 가지지만 1단계에서보다 영향
력이 감소하는 경우는 부분매개(partial mediation)라 한다. 
(1) 윤리적 리더십과 직무성과의 관계에서 상사 신뢰의 매개효과
윤리적 리더십과 직무성과의 관계에서 상사신뢰가 매개효과를 갖는지에 
대하여 분석한 결과는 다음의 [표 11]와 같다.  
1단계 검증에서 독립변인인 윤리적 리더십의 하위변인 중, 공정한 의사
결정(β=.391, p<.01)과 소통과 강화(β=.226, p<.01) 변인이 직무성과에 정
(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계 검증에서는 독립변인인 윤리
적 리더십의 하위변인 중, 공정한 의사결정(β=.724, p<.01)과 소통과 강화
(β=.170, p<.10) 변인이 매개변인인 상사신뢰에 정(+)의 영향을 미치는 것
으로 분석되었다. 마지막으로 독립변인과 매개변인이 함께 투입된 3단계 
검증에서는 독립변인인 윤리적 리더십의 하위요인 중 1, 2단계에서 공통
적으로 유의한 영향을 나타냈던 공정한 의사결정과 소통과 강화 변인이 
매개변인인 상사신뢰와 함께 투입되었을 때, 공정한 의사결정은 유의한 
영향을 미치지 않았고, 소통과 강화(β=.150, p<.05) 변인은 직무성과에 정
(+)의 영향을 미치고, 매개변인인 상사신뢰(β=.435, p<.01) 변인은 직무성
과에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
따라서 3단계에서 매개변인이 유의한 영향력을 가지면서 독립변인 중 
공정한 의사결정은 1단계에서는 유의한 영향력이 있지만, 3단계에서는 유
의한 영향력이 없기 때문에 윤리적 리더십 중, 공정한 의사결정과 직무성
과와의 관계에서 상사신뢰는 완전매개효과가 있다고 볼 수 있다. 반면, 3
단계에서 매개변인이 유의한 영향력을 가지면서 독립변인이 유의한 영향
력을 가지지만 1단계에서의 영향력보다는 감소하였기 때문에 윤리적 리더
십의 소통과 강화와 직무성과의 관계에서 상사신뢰는 부분매개효과가 있




















연령 -.023 .795 .435 2.299
결혼여부 .043 .587 .526 1.902
학력 .055 .357 .918 1.089











연령 .042 .567 .426 2.345
결혼여부 .088 .183 .524 1.910
학력 .113 .025 .905 1.106
근무연수 .021 .778 .414 2.414
공정한의사결정 .391 .000 .587 1.703
소통과 강화 .226 .000 .596 1.677











연령 .001 .989 .426 2.345
결혼여부 .007 .869 .524 1.910
학력 .012 .715 .905 1.106
근무연수 -.044 .368 .414 2.414
공정한의사결정 .724 .000 .587 1.703
소통과 강화 .170 .000 .596 1.677












연령 .042 .548 .426 2.345
결혼여부 .086 .177 .524 1.910
학력 .110 .023 .907 1.103
근무연수 .041 .564 .413 2.421
공정한의사결정 .078 .363 .288 3.472
소통과 강화 .150 .015 .564 1.773
상사신뢰 .435 .000 .294 3.399
***p<.01, **p<.05, *p<.10
[표 11] 윤리적 리더십과 직무성과의 관계에서 상사 신뢰의 매개효과
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(2) 윤리적 리더십과 나의 성과 수준과의 관계에서 상사 신뢰의 매개효과
윤리적 리더십과 나의 성과 수준과의 관계에서 상사신뢰가 매개효과를 
갖는지에 대하여 분석한 결과는 다음의 [표 12]와 같다.  
1단계 검증에서 독립변인인 윤리적 리더십의 하위변인 중, 공정한 의사
결정(β=.233, p<.01)과 소통과 강화(β=.171, p<.05) 변인이 나의 성과 수준
에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계 검증에서는 독립변인인 
윤리적 리더십의 하위변인 중, 공정한 의사결정(β=.724, p<.01)과 소통과 
강화(β=.170, p<.01) 변인이 매개변인인 상사신뢰에 정(+)의 영향을 미치
는 것으로 분석되었다. 마지막으로 독립변인과 매개변인이 함께 투입된 3
단계 검증에서는 독립변인인 윤리적 리더십의 하위요인 중 1, 2단계에서 
공통적으로 유의한 영향을 나타냈던 공정한 의사결정과 소통과 강화 변인
이 매개변인인 상사신뢰와 함께 투입되었을 때, 공정한 의사결정은 유의
한 영향을 미치지 않았고, 소통과 강화(β=.139, p<.05) 변인은 나의 성과 
수준에 정(+)의 영향을 미치고, 매개변인인 상사신뢰(β=.192, p<.05) 변인
은 나의 성과 수준에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
따라서 3단계에서 매개변인이 유의한 영향력을 가지면서 독립변인 중 
공정한 의사결정은 1단계에서는 유의한 영향력이 있지만, 3단계에서는 유
의한 영향력이 없기 때문에 윤리적 리더십 중, 공정한 의사결정과 나의 
성과 수준과의 관계에서 상사신뢰는 완전매개효과가 있다고 볼 수 있다. 
반면, 3단계에서 매개변인이 유의한 영향력을 가지면서 독립변인이 유의
한 영향력을 가지지만 1단계에서의 영향력보다는 감소하였기 때문에 윤리
적 리더십의 소통과 강화와 나의 성과 수준과의 관계에서 상사신뢰는 부





















연령 .118 .167 .435 2.299
결혼여부 -.080 .304 .526 1.902
학력 -.015 .802 .918 1.089












연령 .157 .052 .426 2.345
결혼여부 -.049 .497 .524 1.910
학력 .025 .649 .905 1.106
근무연수 .126 .123 .414 2.414
공정한의사결정 .233 .001 .587 1.703
소통과 강화 .171 .013 .596 1.677











연령 .001 .989 .426 2.345
결혼여부 .007 .869 .524 1.910
학력 .012 .715 .905 1.106
근무연수 -.044 .368 .414 2.414
공정한의사결정 .724 .000 .587 1.703
소통과 강화 .170 .000 .596 1.677













연령 .157 .051 .426 2.345
결혼여부 -.051 .482 .524 1.910
학력 .023 .679 .907 1.103
근무연수 .135 .098 .413 2.421
공정한의사결정 .095 .331 .288 3.472
소통과 강화 .139 .047 .564 1.773
상사신뢰 .192 .047 .294 3.399
***p<.01, **p<.05, *p<.10
[표 12] 윤리적 리더십과 나의 성과 수준과의 관계에서 상사 신뢰의 매개효과
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(3) 윤리적 리더십과 내가 속한 과(課)의 성과 수준과의 관계에서 상사 
신뢰의 매개효과
윤리적 리더십과 내가 속한 과(課)의 성과 수준과의 관계에서 상사신뢰
가 매개효과를 갖는지에 대하여 분석한 결과는 다음의 [표 13]와 같다. 
1단계 검증에서 독립변인인 윤리적 리더십의 하위변인 중, 공정한 의사
결정(β=.349, p<.01)과 소통과 강화(β=.120, p<.10) 변인이 내가 속한 과
(課)의 성과 수준에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계 검증에
서는 독립변인인 윤리적 리더십의 하위변인 중, 공정한 의사결정(β=.724, 
p<.01)과 소통과 강화(β=.170, p<.01) 변인이 매개변인인 상사신뢰에 정(+)
의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 마지막으로 독립변인과 매개변인이 
함께 투입된 3단계 검증에서는 독립변인인 윤리적 리더십의 하위요인 중 
1, 2단계에서 공통적으로 유의한 영향을 나타냈던 공정한 의사결정과 소
통과 강화 변인이 매개변인인 상사신뢰와 함께 투입되었을 때, 공정한 의
사결정과 소통과 강화 요인은 유의한 영향을 미치지 않았고, 매개변인인 
상사신뢰(β=.346, p<.01) 변인은 내가 속한 과(課)의 성과 수준에 정(+)의 
영향을 미치는 것으로 나타났다. 
따라서 3단계에서 매개변인이 유의한 영향력을 가지면서 독립변인 중 
공정한 의사결정은 1단계에서는 유의한 영향력이 있지만, 3단계에서는 유
의한 영향력이 없기 때문에 윤리적 리더십 중, 공정한 의사결정, 소통과 
강화와 내가 속한 과(課)의 성과 수준과의 관계에서 상사신뢰는 완전매개























연령 .062 .472 .438 2.283
결혼여부 -.060 .446 .528 1.892
학력 -.041 .496 .918 1.089














연령 .121 .132 .429 2.331
결혼여부 -.029 .688 .526 1.901
학력 -.002 .978 .904 1.106
근무연수 .067 .409 .417 2.396
공정한의사결정 .349 .000 .588 1.701
소통과 강화 .120 .079 .598 1.672











연령 .001 .989 .426 2.345
결혼여부 .007 .869 .524 1.910
학력 .012 .715 .905 1.106
근무연수 -.044 .368 .414 2.414
공정한의사결정 .724 .000 .587 1.703
소통과 강화 .170 .000 .596 1.677















연령 .121 .122 .429 2.330
결혼여부 -.031 .662 .526 1.901
학력 -.004 .948 .906 1.104
근무연수 .083 .294 .416 2.402
공정한의사결정 .101 .289 .289 3.464
소통과 강화 .031 .650 .566 1.768
상사신뢰 .346 .000 .295 3.392
***p<.01, **p<.05, *p<.10
[표 13] 윤리적 리더십과 내가 속한 과(課)의 
성과 수준과의 관계에서 상사 신뢰의 매개효과
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(4) 윤리적 리더십과 내가 속한 경찰관서의 성과 수준과의 관계에서
신뢰의 매개효과
윤리적 리더십과 내가 속한 경찰관서의 성과 수준과의 관계에서 상사신
뢰가 매개효과를 갖는지에 대하여 분석한 결과는 다음의 [표 14]와 같다.  
1단계 검증에서 독립변인인 윤리적 리더십의 하위변인 중, 공정한 의사
결정(β=.265, p<.01) 변인은 내가 속한 경찰관서의 성과 수준에 정(+)의 
영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계 검증에서는 독립변인인 윤리적 리
더십의 하위변인 중, 공정한 의사결정(β=.724, p<.01)과 소통과 강화(β
=.170, p<.01) 변인이 매개변인인 상사신뢰에 정(+)의 영향을 미치는 것으
로 분석되었다. 마지막으로 독립변인과 매개변인이 함께 투입된 3단계 검
증에서는 독립변인인 윤리적 리더십의 하위요인 중 1, 2단계에서 공통적
으로 유의한 영향을 나타냈던 공정한 의사결정 변인이 매개변인인 상사신
뢰와 함께 투입되었을 때, 공정한 의사결정(β=.197, p<.05)은 내가 속한 
경찰관서의 성과 수준에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 매개변
인인 상사신뢰(β=.204, p<.05) 변인도 내가 속한 경찰관서의 성과 수준에 
정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
따라서 3단계에서 매개변인이 유의한 영향력을 가지면서 독립변인이 유
의한 영향력을 가지지만 1단계에서의 영향력보다는 감소하였기 때문에 윤
리적 리더십의 공정한 의사결정과 내가 속한 경찰관서의 성과 수준과의 
























연령 .131 .135 .435 2.299
결혼여부 -.066 .407 .526 1.902
학력 .031 .611 .918 1.089















연령 .175 .036 .426 2.345
결혼여부 -.038 .609 .524 1.910
학력 .069 .225 .905 1.106
근무연수 -.030 .721 .414 2.414
공정한의사결정 .265 .000 .587 1.703
소통과 강화 .097 .168 .596 1.677











연령 .001 .989 .426 2.345
결혼여부 .007 .869 .524 1.910
학력 .012 .715 .905 1.106
근무연수 -.044 .368 .414 2.414
공정한의사결정 .724 .000 .587 1.703
소통과 강화 .170 .000 .596 1.677
















연령 .182 .029 .430 2.328
결혼여부 -.044 .556 .525 1.906
학력 .058 .309 .912 1.096
근무연수 -.025 .767 .413 2.420
공정한의사결정 .197 .046 .307 3.253
상사신뢰 .204 .014 .312 3.203
***p<.01, **p<.05, *p<.10
[표 14] 윤리적 리더십과 내가 속한 경찰관서의 
성과 수준과의 관계에서 상사 신뢰의 매개효과
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(5) 윤리적 리더십과 직무만족의 관계에서 상사 신뢰의 매개효과
윤리적 리더십과 직무만족과의 관계에서 상사신뢰가 매개효과를 갖는지
에 대하여 분석한 결과는 다음의 [표 15]와 같다.  
1단계 검증에서 독립변인인 윤리적 리더십의 하위변인 중, 공정한 의사
결정(β=.433, p<.01)과 소통과 강화(β=.186, p<.01) 변인은 직무만족에 정
(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계 검증에서는 독립변인인 윤리
적 리더십의 하위변인 중, 공정한 의사결정(β=.724, p<.01)과 소통과 강화
(β=.170, p<.01) 변인이 매개변인인 상사신뢰에 정(+)의 영향을 미치는 것
으로 분석되었다. 마지막으로 독립변인과 매개변인이 함께 투입된 3단계 
검증에서는 독립변인인 윤리적 리더십의 하위요인 중 1, 2단계에서 공통
적으로 유의한 영향을 나타냈던 공정한 의사결정, 소통과 강화 변인이 매
개변인인 상사신뢰와 함께 투입되었을 때, 공정한 의사결정(β=.234, 
p<.01)과 소통과 강화(β=.132, p<.05) 변인은 직무만족에 정(+)의 영향을 
미치는 것으로 나타났고, 매개변인인 상사신뢰(β=.280, p<.01) 변인도 직
무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
따라서 3단계에서 매개변인이 유의한 영향력을 가지면서 독립변인이 유
의한 영향력을 가지지만 1단계에서의 영향력보다는 감소하였기 때문에 윤
리적 리더십의 공정한 의사결정, 소통과 강화와 직무만족과의 관계에서 




















연령 -.007 .931 .435 2.299
결혼여부 .072 .358 .526 1.902
학력 -.051 .390 .918 1.089











연령 .063 .379 .426 2.345
결혼여부 .116 .076 .524 1.910
학력 .003 .958 .905 1.106
근무연수 -.003 .969 .414 2.414
공정한의사결정 .433 .000 .587 1.703
소통과 강화 .186 .002 .596 1.677











연령 .001 .989 .426 2.345
결혼여부 .007 .869 .524 1.910
학력 .012 .715 .905 1.106
근무연수 -.044 .368 .414 2.414
공정한의사결정 .724 .000 .587 1.703
소통과 강화 .170 .000 .596 1.677












연령 .065 .363 .426 2.345
결혼여부 .115 .074 .524 1.910
학력 .004 .942 .907 1.103
근무연수 .012 .869 .413 2.421
공정한의사결정 .234 .007 .288 3.472
소통과 강화 .132 .033 .564 1.773
상사신뢰 .280 .001 .294 3.399
***p<.01, **p<.05, *p<.10
[표 15] 윤리적 리더십과 직무만족의 관계에서 상사 신뢰의 매개효과
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제 5 장 
결론 및 시사점
제1절 연구의 요약
본 연구에서는 경찰 공무원 조직의 윤리적 리더십이 조직의 직무만족 
인식과 직무성과 인식에 영향을 미치고 이들 사이에 직속상관에 대한 상
사신뢰가 매개 작용을 한다는 이론적 모형을 설정하고 이를 검증하였다. 
이에 선행연구를 바탕으로 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십과 상사신뢰
를 독립변수로 하여 직무만족 인식 그리고 직무성과 인식과의 관련성을 
도출하였고, 이를 보다 실증적으로 검증하였다. 본 연구에서는 설정된 가
설을 검증하기 위하여 선행연구에서 도출된 정의를 토대로 설문의 항목을 
구성하였으며 이후 사전적인 조사를 거쳐서 최종적인 설문지를 개발하였
다. 설문 방법으로는 사이버경찰청 홈페이지(www.police.go.kr)에 접속하여 
경찰 공무원들을 대상으로 로그인을 할 수 있는 경찰 가족 사랑방의 경찰 
발전 제언 게시판에 설문을 올려 전국 각지의 불특정 다수의 현직 경찰 
공무원을 대상으로 온라인 설문링크를 배포하였고, 직접적인 방법으로는 
경찰 공무원 조직의 각 부서 담당자와 접촉하여 연구 내용을 설명한 후 
협조를 요청하고 설문 대상자를 선정한 다음 설문조사 응답을 실시하였
다. 이에 불성실한 응답과 이상치가 있는 표본을 제거하고 최종적으로 
303부를 결과 도출을 위한 최종 자료로 마련하였다. 
도출된 최종 자료에 대한 통계처리로는 빈도분석과 탐색적 요인분석 및 
상관 관계분석의 기초분석을 통해 측정항목들에 대한 정제작업을 시도하
였다. 이후 이를 통해서 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십과 상사신뢰에 
이은 직무만족인식과 직무성과 인식에 대한 영향관계를 검증하기 위한 다
중회귀분석을 실시하였다.
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이에 따른, 본 연구의 가설검증 결과는 다음과 같다.
첫째, 본 연구에서 윤리적 리더십과 직무성과의 관계에서 상사 신뢰의 
매개효과에 대한 가설 검증 결과, 윤리적 리더십 중, 공정한 의사결정과 
직무성과와의 관계에서 상사신뢰는 완전매개효과가 있다고 볼 수 있었다. 
반면, 윤리적 리더십의 소통과 강화와 직무성과의 관계에서 상사신뢰는 
부분매개효과가 있다고 나타났다. 
둘째, 본 연구에서 윤리적 리더십과 나의 성과 수준과의 관계에서 상사 
신뢰의 매개효과에 대한 가설 검증 결과, 윤리적 리더십 중, 공정한 의사
결정과 나의 성과 수준과의 관계에서 상사신뢰는 완전매개효과가 있다고 
볼 수 있었다. 반면, 윤리적 리더십의 소통과 강화와 나의 성과 수준과의 
관계에서 상사신뢰는 부분매개효과가 있다고 나타났다.
셋째, 본 연구에서 윤리적 리더십과 내가 속한 과(課)의 성과 수준과의 
관계에서 상사 신뢰의 매개효과에 대한 가설 검증 결과, 윤리적 리더십 
중, 공정한 의사결정, 소통과 강화와 내가 속한 과(課)의 성과 수준과의 
관계에서 상사신뢰는 완전매개효과가 있다고 나타났다. 
넷째, 본 연구에서 윤리적 리더십과 내가 속한 경찰관서의 성과 수준과
의 관계에서 상사신뢰의 매개효과에 대한 가설 검증 결과, 윤리적 리더십
의 공정한 의사결정과 내가 속한 경찰관서의 성과 수준과의 관계에서 상
사신뢰는 부분매개효과가 있다고 나타났다.
다섯째, 본 연구에서 윤리적 리더십과 직무만족의 관계에서 상사 신뢰
의 매개효과에 대한 가설 검증 결과, 윤리적 리더십의 공정한 의사결정, 




사회 분열이 만연한 시대이다. 최근 대통령과 관련한 비선실세에 의한 
국정 농단 혐의로 인해 국정은 마비가 되었고, 많은 국민들의 정부에 대
한 불신이 극에 달하고 있다. 이 불신은 이제 국민의 생명과 재산의 보호
를 그 최우선 과제로 하는 경찰 조직에도 향하고 있다. 무엇이 많은 국민
을 그토록 분노하게 했을까. 법적 사실이나 실체적 진실 관계를 차치하고
서라도 비선실세가 존재했다는 사실과 그가 행했다고 전해지는 여러 혐의
들의 비윤리성에 대해 국민들이 즉각적인 거부감을 느꼈기 때문일 것이
다. 사람들은 이처럼 그들의 리더가 마땅히 윤리적이길 기대한다. 이렇게 
어려워지고 복잡해져가는 사회 환경 속에서 조직을 효과적인 운영하기 위
한 윤리적인 리더의 역할은 점점 더 중요해지고 있다. 이는 경찰 조직에
도 동일하게 요구되고 있는 사항이다.
본 연구는 어려워진 환경과 급속히 변화하는 시대에 효과적으로 대응하
기 위한 경찰공무원 조직의 윤리적인 리더십이 직무만족 인식과 직무성과
인식에 대해 미치는 영향 관계를 상사신뢰의 매개효과를 중심으로 조사 
분석하였고, 그 결과를 중심으로 몇 가지 시사점을 제시하고자 한다.
첫째, 윤리적 리더십의 제 차원 중 직무만족 인식에는 공정한 의사 결
정이 중요하고, 상사에 대한 신뢰가 효과적인 것으로 분석되었다. 이처럼 
윤리적 리더십의 유형중에서도 선별적으로 적용해야만 더 효과적인 항목
이 있으므로 이에 대한 전략적인 접근이 필요하다. 
둘째, 윤리적 리더십의 제 차원 중 나의 성과 수준과 직무성과 인식에
는 소통과 강화가 중요하고 상사에 대한 신뢰가 효과적인 것으로 분석되
었다. 리더의 부하 직원에 대한 소통과 강화가 결국 나의 성과와, 직무성
과 인식의 향상으로 귀결되는 것 이다. 따라서 조직은 리더에 대하여 소
통과 강화 프로그램을 지속적으로 제공해야 할 것이다. 
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셋째, 윤리적 리더십의 제 차원 중 내가 속한 경찰관서의 성과 수준과
의 관계에서는 공정한 의사결정 만이 영향을 주는 것으로 분석되었으며 
상사신뢰는 유의한 영향을 주지 않는 것으로 나타났다. 결국 고차원 적인 
조직의 성과수준을 높이는 데는 리더의 공정한 의사결정이 주요한 역할을 
한다는 것이다. 따라서 거시적인 시각에서 보았을 때 조직은 리더를 대상
으로 공정한 의사결정을 할 수 있도록 도와주는 다양한 프로그램을 마련
할 필요가 있다.
제3절 연구의 한계점 및 향후 연구과제
본 연구는 경찰공무원 조직의 윤리적 리더십이 직무만족 인식과 직무성
과 인식에 미치는 영향을 상사신뢰의 매개효과를 중심으로 하여 관계 분
석을 통해 효율적인 경찰 공무원 조직 운영에 대한 자료를 제공할 목적으
로 실시되었지만 몇 가지 한계점이 있다.
첫째, 본 연구에서는 전국에 근무하고 있는 불특정 다수의 경찰 공무원
을 대상으로 한 사이버경찰청 게시판에서의 설문링크 방식과 직접적인 방
법으로는 각 부서에 근무하고 있는 관계자들에게 협조를 구하여 조사 하
였으나, 인구통계학적 분석 결과 경찰대학 출신의 응답률이 다소 높았고 
보다 보편타당한 결과를 얻기 위해서는 표본개수의 확대와 다양한 입직 
경로를 대상으로 조사 분석할 필요가 있다.
둘째, 설문항목에 있어 규범적 행위를 좀 더 잘 설명할 수 있는 요인을 
개발해야 할 것으로 보인다. 본 연구 결과에서 나타난 것처럼 설문조사 
응답자 대부분이 윤리적 리더십의 제 차원 중 규범적 행위에 대한 명확한 
인식이 부족 하였다.
셋째, 매개효과 검증 방법은 다양한 방법이 있지만 최근에는 Hayes(2013) 
교수가 개발한 PROCESS macro를 이용한 분석방법이 많이 사용되고 있다. 
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유의한 매개효과가 존재함에도 불구하고 이를 확인하지 못하는 경우가 간혹 
발생할 수 있는데 위 분석방법에서는 이런 문제가 예상될 때는 부트스트래
핑(bootstrapping)방법을 이용한다. 본 연구에서는 이를 사용하여 분석하지 않
았다는 한계점이 있다. 
본 연구는 경찰공무원 조직에서의 직무만족 인식 및 직무성과 인식에 
대해 연구한 것이다. 연구결과 윤리적 리더십의 제 요인인 소통과 강화가 
직무만족 및 직무성과의 향상에 공통적으로 영향을 끼침을 알 수 있었다. 
상사신뢰 역시 직무만족 인식 및 직무성과 인식 향상에 공통적으로 영향
을 주는 요인으로 밝혀졌으며, 소통과 강화는 상사신뢰의 향상에도 직접
적인 영향을 준다는 것 또한 알 수 있었다.
한국의 경찰 공무원 조직은 아직까지 다소 폐쇄적이고 상명하복의 특징
을 지니고 있다는 특수성이 있다. 이러한 조직의 취약점으로 일컬어질 수 
있는 소통, 그리고 상사에 대한 신뢰가 조직의 직무만족 인식과 직무성과 
인식에 긍정적인 영향을 끼친 다는 것을 실증적 연구를 통하여 파악했다
는 것이 본 연구에서 찾을 수 있는 의미라고 생각한다. 경찰 공무원 조직
은 리더의 소통과 강화 능력의 향상과 부하의 직속상관에 대한 신뢰를 향
상 시킬 수 있는 방안 마련에 노력해야 할 것이다. 마지막으로 윤리적 리
더십, 상사신뢰, 직무만족 인식, 직무성과 인식 간의 관계를 분석함에 있
어 구조방정식을 통한 모형의 검증을 통해 분석의 신뢰도를 높이고, 명확
한 관계를 도출해야만 향후 경찰 공무원 조직의 관리에 있어 효율적인 가
이드라인을 제시할 수 있을 것이다.
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경찰 공무원 조직의 윤리적 리더십이 조직의 직무성과 
인식과 직무만족 인식에 미치는 영향: 
상사신뢰의 매개효과를 중심으로
안녕하십니까?
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내가 속한 경찰 공무원 조직 리더는 사생활에서
도 윤리적으로 행동한다.
① ② ③ ④ ⑤
2
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더는 윤리 규정을 
위반한 부하직원을 규제하는 편이다. 
① ② ③ ④ ⑤
3
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더는 어떻게 일을 
올바르게 윤리적으로 처리할 수 있는지 기준을 
보여준다. 
① ② ③ ④ ⑤
4
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더는 부하직원이 
이야기하는 것을 잘 경청한다.
① ② ③ ④ ⑤
5
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더는 조직의 윤리
나 가치관에 대해 부하직원과 이야기 하는 편이
다. 
① ② ③ ④ ⑤
6
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더는 부하직원들
의 생각에 대하여 상당한 관심을 가지고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤
7
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더는 성공의 판단
기준을 결과 뿐 아니라 과정도 중요하게 생각한
다.
① ② ③ ④ ⑤
8
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더는 공정하고 균
형 있는 의사결정을 한다. 
① ② ③ ④ ⑤
9
내가 속한 경찰 공무원 조직 리더는 의사결정을 
위한 자리에서 무엇이 올바른 결정인지에 관해 
의견을 구한다. 
① ② ③ ④ ⑤
Ⅰ. 다음은 귀하가 속한 경찰 공무원 조직 리더의 윤리적 리더십에 대한 질문입












나는 조직의 활동에 참여함으로 업무수행능력(업
무 책임량의 정확하고 적절한 처리, 업무생산성 
향상, 신속한 업무처리)이 우수한 성과를 내고 있
다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나는 조직 내의 모든 직원들과 조화로운 관계를 
형성하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 직무에 몰입함으로써 조직 행정(조직의 목
표, 정책 및 행정절차에 대한 지식)에 대한 이해
도가 높은 성과를 내고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
4
나는 조직에 일체감을 느끼고 신뢰하며, 조직도 
나를 신뢰함으로 높은 직무성과를 내고 있다.









1 나의 리더가 자기 책임을 다 할 것으로 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤
2
나의 리더는 내가 수행하는 업무에 대해 끝까지 관
철한다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나의 리더는 전문성을 가지고 업무 수행을 하기 
때문에 신뢰가 간다. 
① ② ③ ④ ⑤
4
나의 개인적인 문제를 리더에게 털어놓으면 그는 
관심을 가지고 대해준다. 
① ② ③ ④ ⑤
5
내가 어려움이 있을 때는 나의 리더와 의논할 수 
있다. 
① ② ③ ④ ⑤
6
내가 느낀 바를 나의 리더와 서로 허심탄회하게 
의견을 나눌 수 있다. 
① ② ③ ④ ⑤
Ⅱ. 다음은 귀하가 속한 경찰 공무원 조직 리더에 대한 신뢰와 관련된 질문입니
다. 각 문항에 대하여 귀하가 해당하는 항목에 ‘√’ 표시하여 주시기 바랍니다. 
ok
Ⅲ. 다음은 귀하의 직무성과에 대해 관련된 질문입니다. 각 문항에 대하여 귀하가 
해당하는 항목에 ‘√’ 표시하여 주시기 바랍니다.
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1. 성별
 □1) 남  
 □2) 여
2. 연령
 □1) 20~29세   □2) 30~39세
 □3) 40~49세   □4) 50~59세
 □5) 60세 이상
3. 
결혼




 □1) 초졸             □2) 중졸             □3) 고졸
 □4) 초 대졸          □5) 대졸(4년제)       □6) 대학원졸(석사)










나의 능력을 활용해서 일을 할 수 있다는 것에 대
하여 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나는 나의 업무량, 근무시간, 시설의 환경 등을 포
함한 전반적인 직무 조건에 대해 만족한다. 
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 업무에 있어서 스스로 판단할 수 있는 자율
성에 대하여 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
4 나는 내 자신의 일에 대한 성취감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
5
나는 내가 하는 업무에 대해 전반적으로 만족 한
다.
① ② ③ ④ ⑤
Ⅳ. 귀하께서는 소속된 경찰관서, 과(課), 그리고 본인의 성과 수준을 어떻게 평가 
하십니까?
[1점은 성과가 가장 낮은 경우, 100점은 성과가 가장 높은 경우를 의미합니다. 
해당하는 점수를 기입해주십시오]
가) 나 자신의 성과 수준은? (              ) 점
나) 내가 속한 과(課)의 성과 수준은? (              ) 점
다) 내가 속한 경찰관서의 성과 수준은? (              ) 점
Ⅴ. 다음은 귀하의 직무만족에 대해 관련된 질문입니다. 각 문항에 대하여 귀하가 
해당하는 항목에 ‘√’ 표시하여 주시기 바랍니다.
Ⅵ. 다음은 귀하의 일반적인 특성에 대한 질문입니다. 해당되는 항목에 ‘√’ 표시
하여 주시기 바랍니다.
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5. 귀하께서 현재 
담당하고 있는 업무 
분야는?
 □1) 경무  □2) 생활안전   □3) 경비  □4) 수사·형사
 □5) 교통  □6) 정보·보안  □7) 외사  □8) 기타
6. 경찰 근무 연수는?
 □1) 1년 미만 □2) 1년 이상-3년 미만 □3) 3년 이상-5년 미만
 □1) 5년 이상-7년 미만 □2) 7년 이상-10년 미만 □3) 10년 이상
7. 귀하의 입직 경로는?
 □1) 순경채용 □2) 경장 특채 □3) 경찰대학
 □4) 간부후보생 □5) 기타
8. 귀하가 느끼는
   업무 평가의 공정성은?




 □5) 매우 공정하다
7. 귀하가 느끼는
   교육훈련 만족도는?
 □1) 매우 불만족 하다
 □2) 불만족 하다
 □3) 보통이다
 □4) 만족하다
 □5) 매우 불만족 하다
♠ 설문에 끝까지 협조해 주셔서 대단히 감사합니다. ♠
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【영문개요】
The Effect of Ethical Leadership of 
Police Officers' Organization on Job 
Performance and Job Satisfaction 
- Focused on Mediating Effect of 
Trust in Superior -
The Graduate School of public administration
Master of public administration
Seoul National University
Leadership is one of the most studied social science topics in the 21st 
century. Leadership is recognized in its role in the development and 
survival of the organization not only in the private sector, such as 
profit-seeking corporation, but also in the public sector, such as public 
organizations and public corporations. 
Leadership has evolved into a variety of theories through many 
scholars for a long time, but in recent years there has been a great 
deal of interest and attention in the field of ethical leadership. This is in 
line with increasingly complex and confusing social phenomena. So far, 
moral issues have been regarded only as domains in everyday life. But 
recently, the moral concept is becoming important in various sectors of 
- 89 -
society. The recognition of its significance has been gradually expanded. 
Especially, the problems caused by unethical leadership have begun to 
attract attention. The lack of ethical leadership is rooted in the 
corruption cases that have recently stirred Korea and the recent 
incidents of political scandal by a civilian meddling with President's 
constitutional power in newspapers every day.
This thesis is a study on police officer organization in Korea. So far, 
much research has been done on the leadership and utility of police 
officers in Korea. However, there is still a lack of research on the 
ethical leadership in the police officers' organization. 
The first purpose of this thesis is to discuss the necessity of ethical 
leadership in Korean police officers' organization. At the same time, I 
have tested the empirical effects of the supervisor's ethical leadership 
on the perception of job performance and perception of job satisfaction 
in police officer organization in Korea.
For this, I conceptually defined ethical leadership, so - called trust 
between supervisor and subordinates, job performance perception and 
job satisfaction perception by referring to related studies and designed 
theoretical model including research hypotheses about related concepts. I 
assumed the ethical leadership of superior police officers would 
positively affect the perception of job performance and perception of 
job satisfaction of the organization members. This was verified by 
statistical methods.
In order to obtain data for the empirical study, a survey was 
conducted on a large number of unspecified police officers working in 
the whole country of Republic of Korea. Finally, 303 specimens were 
- 90 -
derived. As a result of quantitative empirical analysis of the collected 
data, it was confirmed that the superior's ethical leadership influenced 
the job performance perception and job perception. In addition, it was 
confirmed through analysis that the trust in a superior of subordinate 
has a mediating effect on the relationship between ethical leadership, 
job performance perception, and job satisfaction perception.
In other words, according to this study, it was concluded that the 
superior's ethical leadership induces deep trust of subordinates in the 
police officer organization, which can lead to a positive effect on job 
performance recognition and job satisfaction recognition. 
Finally, the conclusion section of this thesis suggests the administrative 
implications suggested by the results of this analysis and discusses the 
limitations of this study.
keywords : Police, Ethical Leadership, Job Performance, Job Satisfaction, 
Trust in Superior, Meditating Effect
Student Number : 2015-24328 
